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SUNUS

Her y1l bahar aylarinda bizleri bir araya getiren Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi’ni
kiiresel salgin nedeniyle bu yil sonbahara ertelemek zorunda kaldik. Erteledigimiz Kongreyi
ayni zamanda sanal ortama tagimaya karar verdik. Danigsma ve Diizenleme Kurullarinda yer
alan hocalarimiz birlikte bu kararlar1 verirken ilk giinler baz1 kaygilar dile getirilmis olsa da,
sonraki gelismeler alinan kararlarin dogru oldugunu gosterdi. Bilimsel faaliyetleri kesintiye
ugratmak yerine Oziinden taviz vermeden silirdiirme kararimiz yeni normalin bu yonde
sekillenebilecegini de ongdormekteydi. Oze iliskin olmayan bu yenilikler ile ydnetim ve

organizasyon ailesi i¢in ¢ok degerli olan Kongre’nin 28.sini diizenlemis oluyoruz.

Sosyal bilimler alaninda iilkemizin ilk ve tek tematik {iniversitesi olan Ankara Sosyal Bilimler
Universitesi (ASBU), Siyasal Bilgiler Fakiiltesi, isletme Boliimii olarak 28. Ulusal Y&netim ve
Organizasyon Kongresi’nin sahipligini yapmaktan biiyiik mutluluk ve heyecan duyuyoruz.
Sizleri bu yil Cumhuriyetin kuruldugu mekanlarda (eski Basbakanlik, Maliye Bakanlig, I¢
Isleri Bakanligi, Valilik, Siimer Bank, Maliye Okulu vs.) agirlayamasak da ilk firsatta sizleri
agirlamaktan mutluluk duyacagimizi belirtmek isteriz. Cumhuriyetin ilk merkezi idari
birimlerinin, kamu igletmelerinin, finans kurumlarinin, ticari isletmelerin, basin ve yayin
kuruluslarinin kiimelendigi bu mekanlarda bulunmanin ayricaligini sizlerle yasamay isteriz.

Bu mekanlarin bir sosyal laboratuvar niteliginde oldugunu hatirlatmakta yarar var.

Her yil oldugu gibi bu yilda iilkemizin her bolgesinde bulunan bir¢ok {iniversitesinden ¢ok
sayida bildiri bagvurusu oldu. Genis tabanlh bu katilim Kongremizin giiclinii gostermektedir.
Kongrenin katilim ¢esitliliginin yani sira iy1 bir geri bildirim alma platformu sunmasi énemli
bir 6zelligidir. Sanal ortamin mekéan degistirmeden hizli iletisim kurma avantaji sunmast goz
oniine alindiginda kongrelerin en 6nemli islevi olan geri bildirim alma imk&ninin artmasini

beklemekteyiz.

Yasadigimiz kiiresel salgin sadece saglik alaninda degil, sosyal, ekonomik, egitim, spor, sanat
dahil olmak iizere her alanda yiiksek belirsizlik ve zorluklara yol agti. Yasadigimiz cagda
derinlesen bilgiden ilerleyen teknolojiye, sahip oldugumuz maddi giigten uzmanlasan
kurumlara kadar her tiir miidahale imkanimiz artmig olmasina ragmen salginin yol agtig1 sorun
ve zorluklar ile bag etmede yetersiz kaldik. Salginin bundan sonraki seyri ve yol agabilecegi
toplumsal sonucglar1 da Ongdrmekten, planli ve kontrollii bir sekilde yonetmekten uzak

goriinmekteyiz. Kiiresel salgin kaynakli bu durumu, ¢agimizin iinlii filozofu Jiirgen Habermas



bir réportajinda “cahilligimiz hakkinda hi¢ bu kadar bilgi sahibi olmamistik” seklinde tasvir
etmektedir. Herhalde ayn1 sekilde, “yasadigimiz sorunlari ¢6zmede yOnetim ve organizasyon
kuram ve yaklagimlarimizin yetersiz kalmasini hi¢ bu kadar fark etmemistik” diyebiliriz. Bunun
nedeni muhtemelen olagan kosullar1 veri alarak gelistirilen yonetim ve organizasyon kuram ve
yaklasimlari olabilir. Olagan kosullar i¢in gelistirilen kuram ve yaklasimlarin olagan olmayan
zamanlar i¢in agiklama ve ¢6zliim sunma giiciiniin zay1f olmasi normal goriilebilir. Ancak eger
olagan olmayan kosullar olagan hale geliyorsa, yani yeni normal buysa o zaman ne yapmal1?
Belirsizligin giderek yayginlastigi ve derinlestigi bu alisik olmadigimiz ortamda yonetim ve
organizasyon kuram, varsayim ve yaklasimlarimizi gbézden gecirme ihtiyacinin dogdugu
aciktir. Bu ihtiyag bir tercih degil, bir zorunluluk olarak karsimiza ¢ikmistir. Yasadigimiz yeni
normali aciklayacak, ongorecek ve etkin bir sekilde yonetmemize imkan saglayacak yeni kuram
ve yaklagimlar i¢in fikri arayisimizi, gozlem ve arastirmalarimizi harekete gecirmemiz gerekir.
Sanallasan is diinyasini ifade eden ve Sanayi 4.0 olarak adlandirilan toplumsal ilerlemede yeni
evrenin getirdikleri bir yana salgimin patlak verdigi giinden bugiine gegen gecen kisa siirede her
alanda fiziki ortamdan sanal ortama kayan yonetim ve organizasyon deneyimlerimiz bile
calisan motivasyonundan hiyerarsik iliskilere, pazar rekabetinden kurumsal yetkinliklere
uzanan genis yelpazede alisageldigimiz bircok aciklamayr gézden gecirmemizi zorunlu
kilmistir. Ornegin egitim yonetim ve organizasyon anlayis ve yaklasimmmiz bu kisa siirede
onemli Ol¢lide degisti. Bu kosullarin uzun siirmesi durumunda salgin ortadan kalksa bile eski
egitim yonetim ve organizasyon anlayis ve yaklagimlarimiza donmeyecegimize kesin goziiyle
bakabiliriz. Ayn1 durum diger alanlar i¢in de gegerli degil mi? O halde yeni normali esas alarak
yonetim ve organizasyon kuram ve yaklagimlarim1 gozden gec¢irmek ve yenilerini gelistirmek

kacinilmaz gériinmektedir.

Bunun yani sira baglama yonelik arastirmalarin da oncelik ve hiz kazanmasi gerektigi
kanaatindeyiz. Hipotez testi diizeyinde baglama iliskin ¢ok sayida ¢alisma yapiliyor olmakla
beraber baglami aciklayan kuramlarin gelistirilmesinde ayni ¢abalar sarf edilmiyor maalesef.
Farkl1 baglamlar veri alinarak gelistirilen kuram ve bunlardan ¢ikarsanan hipotez testleri i¢inde
bulundugumuz baglami agiklamada onemli Olgiide yetersiz kalmaktadir. Baglama iliskin
kuramsal katki olmadan gorgiil katki yapmanin sakincalar1 géz onilinde bulundurularak daha

fazla kuramsal katki amagli baglamsal ¢aligmalar yapilmasi ihtiyact oldugu ortadadir.

Bu cer¢cevede deginmenin yararli oldugunu dislindiiglimiiz ig¢ilincii bir husus sosyal
inovasyondur. Zaman iginde bir biitiin olarak sosyal bilimlerin 6neminin, saglik ve miihendislik

gibi alanlar ile karsilagtirildiginda, azaldigi gozlenmektedir. Muhtemelen bunun en onemli



nedenlerinden biri uygulamada sagladig katki diizeyi ile iliskili olmasidir. Buradan hareket ile,
genelde sosyal bilimlerin, 6zelde isletmenin degerini artirmanin bir yolunun uygulama
katkilarin1 artirma yoniinde olabilecegi diistiniilebilir. Saglik ve miihendislik alanlarinda
ilerlemeye siireklilik kazandiran ve uygulama katkisini artiran motor gii¢ “inovasyondur”. Bu
dogrultuda, sosyal bilimlerde de inovasyon calismalarina agirlik verilerek ve bdylece sorun

cozme kapasitesi artirilarak dneminin artirilabilecegi ileri siiriilebilir.

Belirtilen bu ii¢ hususta 6zellikle geng arastirmacilarin dnciiliikk yapmalar1 beklenmektedir.
Toplumsal yagsamin her subesinde (kamu, 6zel ve sivil toplum) yonetim ve organizasyonun
degisen dogasini anlamaya, agiklamaya ve kuramsallastirmaya yonelik her tiir ¢abalari takdiri
hak edecektir. Hayata dokunan yararlar dogurmasi durumunda bu takdiri fazlasiyla hak

edeceklerdir.

Salginin yol actig1 bu kosullarda Kongrenin sanal ortamda ilk denemesini yapmanin da
heyecanini yasiyoruz. Belirtmek gerekir ki, bu kosullar altinda Kongre hazirliklarin1 yapmak
hi¢ de kolay olmadi. Onun i¢in emek veren ASBU Isletme Boliimii hocalarmna ve arastirma
gorevlilerine ayr1 ayri tesekkiir etmeyi borg biliriz. Desteklerini esirgemeyen Danigsma Kurulu
iiyelerine, tim hakemlerimize ve bildirileri ile katki sunan hocalarimiza igtenlikle tesekkiir
ederiz. Ayrica Kongremize sponsor olan Rahi Systems ve ICT Media yetkililerine de
stikranlarimizi sunuyoruz. Alanimizin en uzun omiirlii, istikrarli ve kurumsallagsmis kongresi

olan Ulusal Y6netim ve Organizasyon Kongresi’nin kesintiye ugramadan devamini dileriz.

Prof. Dr. Mehmet Barca

Kongre Donem Baskani
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YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRELERI TARTHCESI

1.YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRES]
Tarih: 20-22 Mayis 1993

Diizenleyen Kurum: Istanbul Universitesi ve Bogazici
Universitesi

Donem Bagkani: Prof. Dr. Tamer KOCEL, Prof. Dr.
Behliil USDIKEN

Yer: Silivri Pamukbank Egitim Tesisleri

Sunulan Bildiri Sayisi: 37 (Yayimlanmadi)

2. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 16-18 Mayis 1994

Diizenleyen Kurum: Dokuz Eyliil Universitesi Isletme
Fakiiltesi

Dénem Bagkani: Prof. Dr. Ceyhan ALDEMIR

Yer: Kusadasi-Pine Bay Holding Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 38 (Yayimlandr)

3. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 29-31 Mayis 1995

Diizenleyen Kurum: ITU Isletme Fakiiltesi Isletme
Miihendisligi Boliimii

Dénem Bagkani: Prof. Dr. Selime SEZGIN

Yer: Istanbul ITU Sosyal Tesisleri

Sunulan Bildiri Sayisi: 84 (Yayimlanmadi)

4. YONETIM VE ORGANiIZASYON KONGRESI
Tarih: 29-31 Mayis 1996

Diizenleyen Kurum: ODTU IiBF isletme Bolumu
Do6nem Baskani: Prof. Dr. Muhan SOYSAL

Yer: Ankara ODTU [IBF

Sunulan Bildiri Sayist: 19 (Yayimlanmadi)

5. YONETIM VE ORGANiZASYON KONGRESI
Tarih: 29-31 Mayis 1997

Diizenleyen Kurum: Bagkent Universitesi [IBF Isletme
Bolimil

Donem Bagkani: Prof. Dr. Selami SARGUT

Yer: Kizilcahamam-Patalya Oteli

Sunulan Bildiri Sayisi: 41 (Yayimlanmadi)

6. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 21-23 Mayis 1998

Diizenleyen Kurum: Anadolu Universitesi

Dénem Bagkani: Prof. Dr. San OZ-ALP

Yer: Eskisehir Yunus Emre Kampiisii

Sunulan Bildiri Sayisi: 31 (Yayimlandr)

viii

7. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 27-29 Mayis 1999

Diizenleyen Kurum: Istanbul Bilgi Universitesi
Donem Bagkani: Prof. Dr. Beyza FURMAN

Yer: Istanbul Bilgi Universitesi Kampiisii

Sunulan Bildiri Sayisi: 45 (Yayimlanmadi)

8. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 25-27 Mayis 2000

Diizenleyen Kurum: Erciyes Universitesi I.I.B.F.
Dénem Bagkani: Prof. Dr. Miimin ERTURK

Yer: Kapadokya Dedeman Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 62 (Yayimlandi)

9. YONETIM VE ORGANIiZASYON KONGRESI
Tarih: 24-26 Mayis 2001
Diizenleyen Kurum:
Fakiiltesi

Dénem Bagkani: Prof. Dr. Hayri ULGEN
Yer: Silivri Klassis Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 72 (Yayimlandi)

Istanbul Universitesi Isletme

10. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 23-25 Mayis 2002

Diizenleyen Kurum: Akdeniz Universitesi 1.1.B.F.
Dénem Bagkani: Prof. Dr. Fulya SARVAN

Yer: Antalya Dedeman Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 79 (Yayimlandi)

11. YONETIM VE ORGANIiZASYON KONGRESI
Tarih: 22-24 Mayis 2003

Boliimii Diizenleyen Kurum: Afyon Kocatepe Universitesi
LLB.F.

Dénem Bagkani: Prof. Dr. San OZ-ALP

Yer: Afyon ikbal Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 88 (Yayimlandi)

12. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 27-29 Mayis 2004

Diizenleyen Kurum: Uludag Universitesi I.1.B.F.
Dénem Baskani: Prof. Dr. Zeyyat SABUNCUOGLU
Yer: Bursa Kervansaray Termal Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 96 (Yayimlandi)



13. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 12-15 Mayis 2005

Diizenleyen Kurum: Marmara Universitesi

Dénem Bagkani: Prof. Dr. Ugur Yozgat

Yer: Istanbul Dedeman Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 85 (Yayimlandr)

14. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 25-27 Mayis 2006

Diizenleyen Kurum: Atatiirk Universitesi

Dénem Bagkani: Prof. Dr. Dursun BINGOL

Yer: Erzurum Palan Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 103 (Yayimlandr)

15. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 25-27 Mayis 2007

Diizenleyen Kurum: Sakarya Universitesi

Donem Bagkani: Prof. Dr. Giiltekin YILDIZ

Yer: Kartepe Green Park Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 122 (Yayimlandi)

16. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 16-18 Mayis 2008

Diizenleyen Kurum: Istanbul Kiiltiir Universitesi Dénem
Bagkani: Prof. Dr.Tamer KOCEL

Yer: Antalya Kervansaray Lara Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 141 (Yayimlandi)

17. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 21-23 Mayis 2009

Diizenleyen Kurum: Eskisehir Osmangazi Universitesi
IL1BF.

Dénem Bagkant: Prof. Dr. Omer TORLAK

Yer: Eskisehir Anemon Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 130 (Yayimlandi)

18. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 20-22 Mayis 2010

Diizenleyen Kurum: Cukurova Universitesi I.I.B.F.
Isletme Boliimii

Dénem Bagkani: Prof. Dr. Hiiseyin OZGEN

Yer: Adana HiltonSa Oteli

Sunulan Bildiri Sayist: 114 (Yayimlandi)

19. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 26-28 Mayis 2011

Diizenleyen Kurum: Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Dénem Bagkani: Prof. Dr. Ali AKDEMIR

Yer: Troya Kiiltiir Merkezi

Sunulan Bildiri Sayist: 135 (Yayimlandi)

20. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRES]
Tarih: 24-26 May1s 2012

Diizenleyen Kurum: Dokuz Eyliil Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dénem Bagkani: Prof. Dr. Ceyhan ALDEMIR
Yer: Cesme Altinyunus Resort & Thermal Hotel

Sunulan Bildiri Sayisi: 132 (Yayimlandi)

21. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 30 May1s-1 Haziran 2013

Diizenleyen Kurum: Dumlupmar Universitesi I.I.B.F.
Doénem Bagkani: Prof. Dr. Ahmet KARAASLAN

Yer: Dumlupinar Universitesi I.1.B.F. Isletme Boliimii
Sunulan Bildiri Sayist: 136 (Yayimlandi)

22. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 22-24 Mayis 2014

Diizenleyen Kurum: Selguk Universitesi I.I.B.F.
Dénem Bagkant: Prof. Dr. Ahmet OGUT

Yer: Konya Dedeman Otel

Sunulan Bildiri Sayisi: 141 (Yayimlandi)

23. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 14-16 Mayis 2015

Diizenleyen Kurum: Mugla Sitki Kogman Uni. [iBF
Isletme Fakiiltesi

Donem Baskani: Prof. Dr. Tuncer Asunakutlu

Yer: Amara Island Bodrum Elite

Sunulan Bildiri Sayist: 155 (Yayimlandi)

24. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 29-31 Mayis 2016
Diizenleyen Kurum: Sabanct
Bilimleri Fakiiltesi

Donem Bagkani: Prof. Dr. S. Arzu WASTI
Yer: Sabanci Universitesi

Sunulan Bildiri Sayist: 119 (Yayimlandi)

Universitesi  Y6netim

25. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 25-27 Mayis 2017

Diizenleyen Kurum: Baskent Universitesi

Dénem Baskant: Prof. Dr. Abdulkadir VAROGLU
Yer: Bilkent Otel, Ankara

Sunulan Bildiri Sayisi: 150 (Yayimlandi)

26. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 10-12 Mayis 2018

Diizenleyen Kurum: Karadeniz Teknik Universitesi
Donem Bagkani: Prof. Dr. Tiilay {lhan NAS

Yer: Karadeniz Teknik Universitesi Kampiisii

Sunulan Bildiri Sayisi: 123 (Yayimlandi)

27. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 17-20 Nisan 2019
Diizenleyen Kurum:
Fakiiltesi

Dénem Bagkani: Prof. Dr. Isil Mendes PEKDEMIR
Yer: Venezia Otel, Kundu, Antalya

Sunulacak Bildiri Sayisi: 99 (Yayimlandi)

Istanbul Universitesi Isletme

28. YONETIM VE ORGANIZASYON KONGRESI
Tarih: 3-5 Eyliil 2020

Diizenleyen Kurum: Ankara Sosyal Bilimler Universitesi
SBF Isletme Boliimii

Doénem Bagkani: Prof. Dr. Mehmet BARCA

Yer: Ankara Sosyal Bilimler Universitesi

Sunulan Bildiri Sayisi: 92 (Sunulan)
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SAYILARLA 28. YONETIM VE ORGANiIiZASYON KONGRESI

Tablo 1. Alanlarmma Goére Bildiri Kabul Listesi

Gonderilen Bildiri Kabul Edilen Bildiri Bildiri Kabul
Alanlar
Sayisi Sayisi Orani

Orgiitsel Davranis 108 56 52
Orgiit Kurami 16 9 56
Stratejik YOnetim 37 19 51
Infan Kaynaklan 21 5 33

Y onetimi

Isletme Tarihi 9 5 56
Genel Toplam 191 96 50



Tablo 2. Universitelere Gore Bildiri Gonderen Arastirmaci Sayilari

Universite

Adana Alparslan Tiirkes
Bilim ve Teknoloji
Universitesi

Adiyaman Universitesi
Agr1 Ibrahim Cegen
Universitesi

Alanya Alaaddin Keykubat
Universitesi

Anadolu Universitesi
Ankara Hac1 Bayram Veli
Universitesi

Antalya Bilim Universitesi
Artvin Coruh Universitesi
Bahgesehir Universitesi
Balikesir Universitesi
Baskent Universitesi
Bilkent Universitesi

Bitlis Eren Universitesi
Burdur Mehmet Akif Ersoy
Universitesi

Bursa Uludag Universitesi
Cag Universitesi
Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi

Cankaya Universitesi
Cankir1 Karatekin
Universitesi

Dicle Universitesi

Dogus Universitesi

Dokuz Eyliil Universitesi
Drexel Universitesi

Diizce Universitesi

Ege Universitesi

Erzincan Binali Yildirim
Universitesi

Faruk Sara¢ Tasarim Meslek
Yiiksekokulu

Gaziantep Universitesi
Giimiishane Universitesi
Hitit Universitesi

Isparta Uygulamali Bilimler
Universitesi

Istanbul Arel Universitesi
Istanbul Bilgi Universitesi

Toplam
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Istanbul Medeniyet
Universitesi

Istanbul Medipol Universitesi
Istanbul Teknik Universitesi
[stanbul Ticaret Universitesi
Istanbul Universitesi
Istinye Universitesi

Izmir Bakircay Universitesi
Izmir Demokrasi Universitesi
[zmir Ekonomi Universitesi
Kafkas Universitesi
Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi

Kastamonu Universitesi
Kilis 7 Aralik Universitesi
Kocaeli Universitesi
Kiitahya Dumlupinar
Universitesi

Malatya Turgut Ozal
Universitesi

Maltepe Universitesi
Marmara Universitesi

Milli Savunma Universitesi
Mugla Sitk1 Kogman
Universitesi

Munzur Universitesi

Nigde Omer Halisdemir
Universitesi

Osmaniye Korkut Ata
Universitesi

Ozyegin Universitesi

Piri Reis Universitesi
Sabanci Universitesi
Selcuk Universitesi

Sinop Universitesi
Stileyman Demirel
Universitesi

Tokat Gaziosmanpasa
Universitesi

Tiirk Hava Kurumu
Universitesi

Yalova Universitesi

Yasar Universitesi
Yeditepe Universitesi
Yildiz Teknik Universitesi
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Grafik 1. Yillara Gore Yonetim ve Organizasyon Kongresinde Sunulan Bildiri Sayilar:
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GIRISIMCININ PSIKOLOJIK ESENLiGi ACISINDAN DUYGUSAL ROL
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Duygusal emek yazini, isin dogasi geregi yiiz yiize iletisimin giinliik rutinler i¢inde sik¢a yer aldigi
hemsire, polis, dgretmen gibi meslek gruplarindaki arastirmalara dayanarak sekillenmistir.
Ozellikle rgiitsel izlenimi yansitacak sekilde, orgiitiin belirledigi amag ve hedeflere uygun olarak
digsal aktorlerle etkilesim i¢inde olan ¢aliganlar duygusal emegin yogun oldugu islere 6rnek teskil
eder nitelikte (Grandey, 2000) degerlendirilmistir. Ama avukat, doktor gibi yiiksek diizeyde
profesyonellesme gerektiren ve duygusal emegin yogun oldugu bazi meslek gruplar1 da
bulunmaktadir (Kruml ve Geddes, 2000: 11; Yin, Lee, Zhang ve Jin, 2013: 138). Genellikle bu
mesleklerin icrasinda orgiit ve/veya yonetici gibi digsal bir kontrol unsuru olmaksizin, 6z-yonetime
dayali olarak duygular1 yansitacak davranislara iliskin kararlar verilebilir (Kruml ve Geddes, 2000).
Yine de mesleki normlar, kiiltiirel beklentiler gibi ¢esitli unsurlar, duygular1 yansitan davranislari
sergilerken, bireylerin kendi iizerinde kontrol uygulamasi sonucunu dogurabilir (Yin ve digerleri,
2013). Bu nedenle Kruml ve Geddes (2000), duygusal emekle ilgili konularin mutlaka kendini

yoneten profesyonellerle calisilmasi gerektiginin dnemini dile getirmektedir.

Bu ¢alismada kendi kendini yoneten duygusal emek 6rnegi olarak girisimcilere odaklanilmaktadir.
Girisimcilik alaninda, ézellikle de yeni girisimlerde! duygusal inis cikiglarin zenginligine dikkat

¢ceken Foo, Uy ve Baron (2009), girisimcileri gii¢lii duygusal deneyimler yasayan aktorler olarak

! Start-up’m Tiirkge karsilig1 olarak yeni girisim kullamlmaktadir.
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tanimlamaktadir. Buna ragmen girisimcilik yazini1 genellikle girisimcinin yagam tatmini, aldig1 haz
ve mutlulugu ile siirl bir kapsamda duygusal faktorlere odaklanirken, girisimcinin duygusal iyilik
halinin 6nemini gézden kagirmaktadir (Ryff, 2019). Oysa girisimcinin digerleri ile kurdugu
iliskilerin kalitesi, 6z-farkindaligi, 6z-yonetimi gibi ihmal edilen konularin biitiiniinii yansitan
‘girisimcinin psikolojik esenligi’?, uzun donemde girisimin basaris1 igin bir kaynak olarak

gorilebilir (Fang, Chi, Chen ve Baron, 2015; Nikolaev, Boudreaux ve Wood, 2019; Ryft, 2019).

Bu c¢alismanin temel sorunsali, yeni girisimlerin basarisi i¢in énemli olan girisimcinin psikolojik
esenligini saglamada duygusal emek stratejilerinin roliinii anlayabilmek ve kisilik 6zelliklerinden
duygusal zeka ve 6z-gozlemciligin bu stratejiler arasindaki yonelimi nasil etkiledigini gostermektir.
Iki farkli yazindaki bosluklardan hareketle, hem duygusal emek yazininda sadece hizmet
orgiitlerinin calisanlari ile smirli kalan kapsami, 6z-yonetimin oldugu mesleklerden bulgularla
genisletmenin gerekliligine isaret eden calismalar dogrultusunda katki saglamak hem de
girisimcilik yazininda ihmal edilen, duygularin ‘psikolojik esenlik’ kapsamindaki roliinii

tartismaya yonelik bulgulara ulasmak amaglanmastir.

YAZINDA DUYGUSAL EMEK TARTISMALARI
Duygusal Emek

Orgiitlerde islerini yaparken diger kisilerle sézel ya da gorsel iletisim icinde olmasi gereken
calisanlarin, gozlenebilir mimikleri ve fiziksel disavurumlariyla yansittiklar1 duygularim
yonetmesini ‘duygusal emek’ kavramiyla tanimlayan Hochschild (1983: 7), bu etkilesimlerin
ortaya c¢ikardigi duygusal durumlara vurgu yapmaktadir. Aslinda her birey orgiit i¢inde iken
duygularin1 yonetmesine ragmen (Kruml ve Geddes, 2000: 10), ozellikle hizmet orgiitlerinin

calisanlar1 gibi duygusal emegin yogun oldugu islerdeki bireylerin (Gabriel, Daniels, Diefendorff

2 ‘eudaimonic well-being’ kavraminin karsilif1 olarak bu ¢alismada ‘psikolojik esenlik’ kullanilmaktadir. Nikolaev,
Boudreaux ve Wood (2019) ve Ryff (2019) girisimcilik yazininda duygularin ele alinis bigiminde, girisimecinin hedonik
(hedonic) ve 6domonik (eudaimonic) esenligi baglaminda bir farklilasmaya isaret etmektedir. Yazarlar, 6zellikle
girisimcilik siirelerinde onemli etkileri oldugunu diistindiikleri 6domonik esenlik kapsaminda konunun ihmal
edildigini vurgulamiglardir. Bu ¢aligma ihmal edilen bu baglamda duygularin, girisim siireclerinin baslangi¢
asamasindaki etkilerini anlamaya odaklanmaktadir.

3



ve Greguras, 2015: 863) ginliikk is rolleri duygu yonetimini 6nemli bir sorunsal haline
getirmektedir. Rol, bir kisiden isini yaparken sergilemesi beklenen davranislar setini i¢erdiginden
(Katz ve Kahn, 1978; Morrison, 1994), bu davraniglarla uyumlu olan duygulari yansitmast normal
karsilanabilecek iken uyumsuz olan duygular beklenen davranisin sergilenmesini zorlastiracak ve
hatta beklenenden sapan, istenmeyen davranislarin ortaya ¢ikmasina yol agabilecektir. Bu nedenle
duygusal emegin yogun oldugu islerde, Gross’un (1998: 275) “bireylerin hangi duygulari, ne
zaman, nasil deneyimleyecekleri ve yansitacaklarina etki etmek” olarak tanimladigi duygu

diizenlemelerine ihtiyag¢ vardir.

Duygusal emek, bir kisinin isini yaparken hissettiklerini degil, ne hissettigi ile bunu nasil yansittigi
arasindaki iligkiyi vurgulayan bir kavramdir (Chau, Dahling, Levy ve Diefendorff, 2009: 1151).
Duygu yonetimine iliskin kurallarla ¢alisanlarin ne hissedecegini belirleyebilmenin miimkiin
olmadigini, ama hangi duygularin yansitilmasi ve hangilerinin saklanmasi ve/veya bastirilmasi
gerektiginin tanimlanabilecegini belirten Taxer ve Frenzel’e (2015: 79) gore de aslinda mesele
‘duygularin ifade edilmesi’ ile ilgilidir. Bazen calisanlar higbir 6zel ¢aba gostermeksizin, dogal
olarak, kendinden beklendigi gibi hissedebilir ve ger¢cek duygularini yansitacak sekilde
davranabilirler (Hochschild, 1983; Kruml ve Geddes, 2000). Ama bazi durumlarda kisiler arasi
etkilesimlerde orgiitsel olarak arzu edilen, beklenen davraniglarin sergilenebilmesi icin 6zel bir
caba, plan ve kontrol gerekebilir (Morris ve Feldman, 1997). Bu durumlar s6z konusu oldugunda,
duygularin nasil yonetilecegi konusunu orgiitler, ¢esitli diizenleyici kural ve standartlar olusturup
calisanlara rehberlik ederek ¢ozmektedir (Ekman, 1973). Bu tarz duygusal diizenleme kurallar1 agik
ya da ortiik olarak varolabilir (Taxer ve Frenzel, 2015). Onemli olan, ¢alisanin is tanim1 ve/veya
rolii geregi kendinden beklenen (Rafaeli ve Sutton, 1987) duygusal disavurumlarin ve bunun
yansimasi olacak davraniglarin bilincinde olmasidir. Bunun sonucunda duygusal disavurumlarini
yonetmek ve kontrol etmek calisanlarin is tanimlarinin bir parcasi haline gelebilir (Hochschild,
1983).

Duygusal Emek Stratejileri

Duygusal emek yazini, isin gerektirdigi, ¢calisandan beklenen rol davraniglari setini diizenleyici

standartlar paralelinde gergeklestirmeye ¢cabalayan bireyler agisindan iki 6nemli stratejiyi duygular
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yonetecek mekanizma olarak one siirmektedir (Ashfort ve Humphrey, 1993; Hochschild, 1979;
1983; Grandey, 2000; 2003). Bu mekanizmalardan ilki, ¢alisanin hissettigi gercek duyguyu
saklayarak igin/Orgiitiin gerektirdigi, rol kapsamindaki uygun duyguyu yansitacak sahte davraniglar
sergilemesi anlamina gelen ‘ylizeysel rol” stratejisidir (Ashfort ve Humphrey, 1993; Hochschild,
1983; Grandey, 2003). ikinci mekanizma ise, ¢alisanin beklenen, uygun duygulari sergileyebilmek
icin biligsel olarak kendini ikna etmesi ve duygularini uyarlayabilmesini vurgulayan ‘derin rol’

stratejisidir (Ashfort ve Humphrey, 1993; Hochschild, 1983; Grandey, 2003).

Taxer ve Frenzel’in (2015: 79) calismasinda ¢alisanlarin duygulari, icerdigi boyutlar dikkate
alinarak, kategorilestirilmistir. Buna gore, (a) igsel duygusal denecyimin digsal davranigsal
yansimasinin ayni oldugu ‘gercekten yansitilan duygular’, (b) dissal davranigsal bir yansima
olmaksizin i¢gsel duygusal deneyimi vurgulayan ‘gizlenen/bastirilan duygular’ ve (c) igsel duygusal
bir deneyim olmaksizin sergilenen digsal davranigsal yansimalarin gézlendigi ‘sahte duygular’
olmak iizere ii¢ kategori so6z konusudur. Yiizeysel rol stratejisi ile davraniglarini kendinden
beklenilenle uyumlu hale getirmek isteyen bir birey, son iki kategorinin birlesimi olacak sekilde,
bir tarafta i¢sel olarak deneyimledigi gercek duyguyu bastirip gizlemeye c¢aligirken diger tarafta
sahte bir duyguyu yansitan rol davraniglari sergilemeye ¢abalamaktadir (Gabriel ve digerleri, 2015;
Taxer ve Frenzel, 2015). Derin rol stratejisinde ise ilk kategoride oldugu gibi bireyin deneyimledigi
duyguyu yansittigi sdylenebilir. Ciinkii iki olast durum s6z konusudur. Ilk olasilik bireyin
kendinden beklenen davranisin dogruluguna ve gerekliligine bilissel olarak ikna olup duygularini
uyumlu olacak sekilde yeniden diizenleyerek i¢sel deneyimiyle digsal davranislari arasindaki
uyumsuzlugu bilingli olarak azaltmasidir. Bu durumda Hochschild’in (1983) vurguladig aktif
derin rol mekanizmasiyla birey duygusal bir gaba sergileyecektir. Ikinci olasilikta ise birey dogal
olarak hissettigi sekilde davranmasina ragmen, zaten kendinden beklenenle ayni davranis ve
duyguyu yansitmis olabilir. Bu durumu halen ‘pasif” derin rol stratejisiyle duygusal bir emek olarak
degerlendiren calismalar (Ashforth ve Humphrey, 1993; Diefendorff, Croyle ve Gosserand, 2005)
bulunmaktadir. Ciinkii dogal davransa bile bireyin, sergiledigi duygunun orgiitiin beklentileriyle
uyumlu olup olmadigin1 anlamak ve/veya fark etmek i¢in bir ¢aba harcayarak emin olmasi

nedeniyle rahatlikla gercek duygusunu yansitmasina yol agabilecegi varsayilmaktadir.



Orgiitler genellikle derin rol davranislarinin yaygin olmasini isterler (Kruml ve Geddes, 2000: 40).
Ciinkii yiizeysel rol davraniglarinin ¢oklugu duygusal uyumsuzluk (Abraham, 1998) yasandigi
anlamina gelmektedir. Ama Kruml ve Geddes’in (2000: 14) ifade ettigi gibi, bir miisteri ile sadece
birkag¢ dakika iletisim kuran bir ¢alisan ile birkag saat yogun iletisim kurmak zorunda olan digerinin
‘sahte’ duygular yansitmasinin kolayligi da ayni degildir. Bu nedenle aradaki etkilesimin sikligi,
stiresi ve tekrarlanabilirligi arttik¢a, olasi duygusal uyumsuzlugu azaltabilmek i¢in bireylerin
durumun gerektirdigi, uygun oldugunu bildikleri duygular1 hissetme c¢abalarinin artacagi cesitli
caligmalarda vurgulanmaktadir (Brotheridge ve Lee, 2003; Diefendorff ve digerleri, 2005; Kruml
ve Geddes, 2000; Morris ve Feldman, 1997). Dolayisiyla genel bir yaklasimla, duygusal
uyumsuzlugun yaratabilecegi duygusal yorgunluk ve tiikenmislik (Chau ve digerleri, 2009; Taxer
ve Frenzel, 2015), kendine yabancilagma (Brotheridge ve Lee, 2003; Chau ve digerleri, 2009) gibi
olumsuz sonuglar nedeniyle, ¢calisanlarin duygularini yansitan davraniglari yiizeysel rolden ziyade,
derin rol stratejisi ile yonetmeleri beklenir. Clinkii derin rol —6zellikle pasif derin rol- stratejisinin
varlig1 is tatmini ve yiiksek performans (Chau ve digerleri, 2009), duygusal uyum nedeniyle ‘kendi
gibi’ hissetme (Chau ve digerleri, 2009; Kruml ve Geddes, 2000) benzeri olumlu sonuglar

iretebilir.
Duygusal Emek Yaziminda Kisisel Ozellikler

Gabriel ve digerleri (2015: 865) ylizeysel ve derin rol aktorlerinin hipotetik profillerini
gruplandirdiklart ¢aligmalarinda ii¢ oOnciil faktoriin belirleyici olabilecegini vurgulamislardir.
Duygusal disavurumlarla ilgili kural algist1 ve karakter oOzelliklerinden pozitif ve negatif
duygulanim egilimi olarak belirttikleri bu dnciillerden son ikisi bireyin karakterinin bir parcasi olan
ozelliklerinin, duygusal rol stratejilerinin kullanimu ile ilgili olduguna isaret etmektedir. Benzer
sekilde negatif duygulanim egilimi olan bireylerin daha fazla ytlizeysel rol stratejisi kullandiklarini,
buna karsin pozitif duygulanim egilimi yiiksek olan bireylerin daha fazla derin rol stratejisi ile
orglitlerdeki davranislarini diizenlediklerini gosteren ¢alismalar (Kammeyer-Mueller, Rubenstein,

Long, Odio, Buckman, Zhang ve Halvorsen-Ganepola, 2013; Scott ve Barnes, 2011) mevcuttur.

Orgiitler olumlu sonuglar1 nedeniyle, ¢alisanlarin derin rol stratejisi ile duygusal durumlarla basa

cikacak davranislar sergilemelerini tercih etseler de bu stratejinin uygulanabilirliginin karakterle
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ilgili oldugunu gosteren bulgulara dayanarak bu duygusal roliin her birey i¢in aymi kolaylikta
olmayacagi soylenebilir. Dolayisiyla birey i¢in, beklenen dogru duyguyu igsel olarak
deneyimlemek karakter 6zellikleri nedeniyle ¢ok fazla biligsel caba gerektiriyorsa, bireyin bunun
yerine deneyimlemedigi ama beklendigini bildigi duygular1 yansitacak ylizeysel rol davranislarina
yonelecegini sOylemek miimkiindiir (Gabriel ve digerleri, 2015; Kruml ve Geddes, 2000; Taxer ve
Frenzel, 2015). Ciinkii ytlizeysel rol davraniglari bireye ‘duygusal bir maske’ (Brotheridge ve Lee,

2003: 366) kullanarak eylemde bulunabilme olanagi sunmaktadir.
Yeni Girisimlerde Duygusal Rol Davranislar:

Girisimcilerin genellikle tutkulu, hevesli, coskulu, 1srarci ve kararli olarak tanimlandigini
vurgulayan Foo ve digerleri (2009: 1086), giiclii duygusal deneyimler yasasalar ve hatta zorluklarla
karsilagsalar bile bu profili siirdiirdiiklerinin varsayildigini ifade etmektedir. Yeni girisimler i¢in
cevre karmasik, kaotik ve baskili oldugundan ve ayrica girisimciler yaptiklari ise, zaman, enerji ve
caba yoniinden cok yatirim yaptiklarindan yeni girisimlerde duygularin ¢ok Onemli rolil
olabilecegini ifade eden Foo ve digerlerinin (2009) goriisii paralelinde girisim siirecinin psikolojik
taleplerinin yliksek oldugu soylenebilir. Diefendorff ve Richard (2003: 284) duygusal
disavurumlar1 diizenleyen kurallarin aslinda psikolojik beklentilerle tanimlandigini vurgulayarak,
duygular1 yansitan davraniglarin sikligi ve siirekliligi arttik¢a psikolojik beklentilerin de artacagini
ifade etmektedir. Bu baglamda yeni girisimler yogun psikolojik beklentilerin karsilanmasini

gerektirdiginden, girisimei i¢in duygusal diizenlemelerin de gerekliligine isaret etmektedir.

Hizli biiyiime hedefleyen yeni girisimlerin yliksek performans elde edebilmesi etkilesimde oldugu
paydaslarin kararlar1 ve eylemleri iizerinde etki yaratabilmesine baglidir (Tocher, Oswald, Shook
ve Adams, 2012). Duygusal emek yazini, 6zerkligin ¢alisanlarin sahte duygusal disavurumlarini
azaltacagini vurgulasa da (Morris ve Feldman, 1997; Stordeur, D'Hoore, ve Vandenberghe, 2001)
kendi isini yoneten girisimcilerin 6zerkligi yliksek olmasina ragmen, paydaslari etkileyebilme
gerekliligi nedeniyle stratejik bir se¢im olarak yiizeysel rol davraniglarina yonelmesi beklenebilir.
Yeni girisimlerin dinamik agdiizenegi olusturma ve yonetme siireclerine dayanmasi nedeniyle bu
agdiizeneginin kapsadigi paydaslarin beklentilerini etkili bi¢imde karsilayabilme yetkinligi,

girisimciler i¢in Oonemli bir performans belirleyicisidir (Tocher ve digerleri, 2012). Paydas
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cesitliligi, girisimciye yonelik duygusal beklentilerin de ¢esitlenmesi demektir. Orgiitlerde
calisanlarin duygusal emek davranislarini diizenlemek i¢in var olan kurallar, yeni girisim 6rneginde
girisimcinin 6zgiir iradesi ile bicimlendiginden, hangi duygusal beklentiyi karsilamak {izere hangi
rol davranisi stratejilerini uygulayacagi girisimcinin kisilik 6zelliklerine bagli olabilir. Diefendorff
ve Richard (2003: 286) benzer bigimde kisilik 6zelliklerinin, belirli duygular sergilemek ve/veya
belirli duygular1 sergilememek iizere strateji uygularken, bireyler tarafindan algilanan baskiy1
farklilagtiracagini iddia etmektedir. Ozellikle yiizeysel rol stratejisi ile davramslar: diizenlemenin
en u¢ noktalarinda bireyin psikolojik esenlik hissini azaltabilecegini vurgulayan calismalar

bulunmaktadir (Brotheridge ve Lee, 2003: 366).

Girisimcinin uzun dénemli basarisi i¢in, stres ve zorluklarla basa ¢ikabilmesi agisindan psikolojik
esenlik hali 6nemli bir kaynak olabilir (Ryff, 2019: 647). Kisilik 6zellikleri ile psikolojik esenlik
hali arasinda kuvvetli iligski oldugunu gosteren ¢alismalar bulunmaktadir (Ryff, 2019: 650). Bu
calismalarin genellikle disadoniikliik, duygusal kararlilik, gelisime agiklik, 6z-biling ve uyumluluk
bilesenlerinden olusan bes faktorlii kisilik modeli ile bireyin esenlik halini iliskilendirdigini
vurgulayan Ryff (2019) ile benzer sekilde, duygusal emek yazini da duygusal emek stratejilerini
etkileyen bireysel unsur olarak kisiligi bes faktorlii modelin kapsamiyla test etme egilimindedir
(Brotheridge ve Lee, 2003; Diefendorff ve digerleri, 2005; Gabriel ve digerleri, 2015). Girisim
stirecinde bireyin 6zelliklerini bir onciil olarak ele alarak duygusal emek stratejilerini aciklamaya
cabalarken girisimcinin ‘kendi ¢ikarlar1 ya da amaglarina uygun olacak sonugclar elde edebilmek
iizere paydaslarin duygularini stratejik olarak manipiile edebilmesi’ (Grieve, 2011: 981; Hyde ve
Grieve, 2018: 108) gerekliligi gozden kagmamalidir. Tocher ve digerlerinin (2012) ‘girisimciler
etkili sosyal baglantilara ihtiya¢ duyar’ vurgusu bu gereklilige isaret etmektedir. Bu nedenle, bu
caligmada girisimcilerin basarili performansa ulagabilmek i¢in paydaslarla kurduklar: etkilesimde,
duygusal emek stratejileri ile kisilik 6zelliklerinin arasindaki iliskiyi anlamak iizere kullanilacak
kisilik degiskenleri belirlenirken, girisim siireclerinde duygusal manipiilasyonda etkili olabilecegi

diistintilen 6z-gozlemcilik ve duygusal zeka 6zelliklerine odaklanilmigtir.



KiSILIK OZELLIKLERI GIRISIMCININ DUYGUSAL EMEK STRATEJILERINI
NASIL ETKIiLER?

Orgiitlerde olas1 negatif sonuglarmin ¢oklugu nedeniyle yiizeysel rol davraniglariin nispeten daha
az, derin rol davraniglarinin ise daha ¢ok olmasinin tercih edildigi yazinda siklikla ifade
edilmektedir (Chau ve digerleri, 2009; Grandey, 2000; Kruml ve Geddes, 2000; Taxer ve Frenzel,
2015). Yiizeysel rol ile beklentileri karsilayacak davraniglar1 sergilemesi, calisanlarin duygusal bir
maske ile islerini yapmalari anlamina geldiginden duygusal esenliin azalmasia yol agabilir
(Brotheridge ve Lee, 2003: 366). Bir taraftan derin rol davraniglar1 bu olumsuz sonuglari azaltip,
olumlu sonuglar iiretebilecek olsa da diger taraftan, her birey i¢in derin rol mekanizmasini strateji
olarak kullanmak ayni derecede olasi olmayabilir. Derin rol davraniglarinin duygularla ilgili
tepkilerin ‘dogal hale gelmesi’ anlamina geldigini vurgulayan Yin ve digerleri (2013), 6gretmenler
iizerinde yaptiklar1 arastirmada duygusal zeka ile derin rol arasinda pozitif bir iligki oldugunu
gostermislerdir. Benzer pozitif iliskinin varligmi detekleyen cesitli ¢aligmalara rastlamak
miimkiindiir (Brotheridge, 2006; Karim ve Weisz, 2011). Bu arastirmalar yiizeysel rolleri, isin
gerektirdigi duygularla davranigsal olarak basedebilme stratejisi (Yin ve digerleri, 2013) olarak ele
aldigindan duygusal zeka ile arasinda bir iliski gerekmedigini vurgulamaktadir (Brotheridge, 2006;
Karim ve Weisz, 2011).

Duygusal zeka, kisiligin iki temel bileseni olan; biligsel ve duygusal sistemlerin kesisimine isaret
eden ve bireyin kendisinde ve digerlerinde duygulara iliskin bilgileri isleyebilme kapasitesini ifade
eden bir kavramdir (Mayer ve Salovey, 1995: 197). Duygusal zekay1 bir beceri olarak ele alan
yaklagimlar (Goleman, 1995; Mayer ve Salovey, 1995) bulunsa da duygulara iliskin bilgiyi
diisinme ve davranis siireglerinde rehber olarak kullanarak davranigsal egilimler olusturma
anlaminda bir kisilik 6zelligi oldugunu vurgulayan yaklasimlar da (Cooper ve Petrides, 2010;
Petrides ve Furnham, 2003; Yin ve digerleri, 2013) dikkat ¢cekmektedir. Bu calismada ikinci
yaklagim esas alinarak duygusal zeka ‘duygu yiiklii bilgi igeren uyaranlara kars1 bireyin davranigsal
egilimlerini yansitan bir kisilik 6zelligi’ (Petrides ve Furnham, 2003: 39-40) olarak tanimlanmustir.
Bu kapsamda duygusal zeka, bireyin deneyimlerinden edindigi duygu yiiklii bilgiyi isleyip kendine
faydali olacak sekilde davranissal karsilik verebilmesini saglayan bir 6zelliktir (Cooper ve Petrides,

2010; Petrides ve Furnham, 2003; Yin ve digerleri, 2013).
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Diger kisilerin duygularini rol davranislar ile stratejik bicimde etkileyebilmenin duygusal zeka ile
iliskili oldugunu vurgulayan Hyde ve Grieve’in (2018) goriisii ve duygusal emek yazinindaki derin
rol ve duygusal zeka arasindaki pozitif iliskiye isaret eden bulgular (Brotheridge, 2006; Karim ve
Weisz, 2011; Yin ve digerleri, 2013) bir arada degerlendirildiginde, girisimcilerin kisilik 6zelligi
olarak duygusal zeka diizeyinin yiiksekliginin cevresiyle kuracagi baglantilarda derin rol
davraniglarin1 kolaylastirmasi beklenebilir. Cilinkii Kruml ve Geddes’in (2000) belirttigi gibi,
bireylerin diger kisilerle olan iligkilerinde ne kadar duygusal ¢aba sergileyebilecekleri ne diizeyde
‘empati kurabildikleri, duygulara iliskin bilgileri farkedebildikleri ve bu bilgileri kullanarak kendi
duygularmi diizenleyebildikleri’ (Yin ve digerleri, 2013) ile ilgili olabilir.

Hipotez 1: Girisimcilerin derin rol davranmiglari ile duygusal zeka diizeyi arasinda pozitif iligki

vardir.

Yiizeysel rol davraniglarinin ¢oklugu bireylerin yasayacagi olasi duygusal uyumsuzluklari
artiracagindan (Abraham, 1998; Brotheridge ve Lee, 2003; Chau ve digerleri, 2009; Taxer ve
Frenzel, 2015) ve uyumsuzluk durumlariyla bagsedebilmek icin bireylerin duygularini yansittiklar
davraniglarina daha fazla ¢aba harcamasi gerekeceginden (Morris and Feldman, 1997) negatif
duygularin varligin1 artirabilecegi ortaya konulmustur (Chau ve digerleri, 2009; Gabriel ve
digerleri, 2015). Buna karsin yiizeysel rol davraniglarini stratejik olarak kullanip, kendi duygularini
gizleyip durumun gerektirdigi ya da beklenen/uygun olan duygular1 yansitacak bir ‘maske’
(Brothedridge ve Lee, 2003) ile davranislarin1 sekillendirerek bundan fayda saglayan bireyler de
olabilir. Ornegin, Diefendorff ve digerleri (2005) 6z-gdzlemcilik 6zelliginin bireylerin yiizeysel rol
davramglari ile pozitif iliskisini gdstermistir. Oz-gdzlemcilik, sosyal ortamin sundugu ipuglarina
bakarak bireyin kendini gozleme ve yansittig1 davranislart kontrol edebilme 6zelligidir (Snyder,
1974). Dolayisiyla yiiksek 6z-gozlemci bireyler, kolaylikla davranislarint durumun gerektirdigi rol
beklentilerine uyumlandirabilirler (Kilduff ve Day, 1994; Snyder, 1974). Kisilik 6zelligi olarak bu
uyumlandirmay1 yapmalari nedeniyle duygusal uyum beklentileri de ongdriildiigii gibi yiiksek
olmayabilir. Bunu dogrulayacak nitelikte bulgulara rastlamak miimkiindiir. Diefendorff ve
digerlerine (2005) benzer sekilde, Brotheridge ve Lee’nin (2003) ¢alismasinda da yliksek 0z-

gbzlemci bireylerin yiizeysel rol davranislart sergilemeye yatkin olduklar1 gosterilmistir.
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Serbest meslekle ugrasan bireylerin kendi zihinsel sagligin1 koruyarak yaptigi isten tatmin elde
etmesini ve i¢sel motivasyonunu saglayarak amacina ulagsmaya yonelik eylemlerde bulunmasini
saglayacak olan psikolojik esenlik hali (Nikolaev ve digerleri, 2019) girisimcilerin digerleri ile
iligskilerinin kalitesinden etkilenmektedir (Ryff, 2019). Bu kaliteyi belirleyecek olan girisimcinin
kendi kurdugu ve yonettigi isin ne kadar iyi gittigi ile ilgili degerlendirmesi olacagini iddia eden
Nikolaev ve digerlerinin (2019) ‘herkes kendi hayatinin en iyi yargicidir’ ifadesi, girisimcinin
esenlik halinin aslinda kendi bilissel degerlendirmelerinden olusan dinamik bir siire¢ olusunu
vurgulamaktadir. Bu siireci iyi yOnetmek isteyen girisimcinin 6z-gozlemciligi yliksekse,
paydaslarla olan iligkilerinde duygular1 yansitan davranissal beklentileri dogru bigimde sezebilme
ve davraniglarini bu beklentilerle uyumlu hale getirecek yiizeysel rol stratejisini etkili bicimde

kullanabilme olasilig1 artmaktadir.

Hipotez 2: Girisimcilerin yiizeysel rol davraniglart ile 6z-gozlemcilik diizeyi arasinda pozitif iliski

vardir.

Serbest meslek grubunda yer alan girisimcilerin 6zerkligi yiiksektir (Nikolaev ve digerleri, 2019;
Ryff, 2019). Dolayisiyla kendi psikolojik esenligi i¢in daha ¢ok derin rol davranisi, daha az
duygusal uyumsuzluk yasamasi anlamina geleceginden girisimcilerin derin rol stratejisi ile siireci
etkili bigimde yonetmesi beklenebilir. Ama bu calismada farkli kisilik o6zellikleri nedeniyle
girisimcilerin farkli stratejilere yonelecegi Ongoriilmiistiir. Hem duygusal zeka hem de 6z-
gozlemcilik diizeyleri yiliksek olan girisimcilerin hangi stratejiye egiliminin olacagmin ise
etkilesimde olduklar1 paydaslarla iliskilerinin sikligina bagli olabilecegi diisiiniilmektedir.
Digerleri ile iletisimin siklig1 arttikga bireyin duygusal disavurumlarini diizenleme ihtiyact da
artmaktadir (Diefendorff ve digerleri, 2005; Morris ve Feldman, 1997). Dolayisiyla dogal
davranmak yerine, duygusal emek stratejilerini kullanarak iliskilerini yonetmesi olasiligi
kuvvetlenmektedir. Yiiksek 6z-gozlemci olan bireylerin sosyal beklentileri kolaylikla karsilama
egiliminde olmalar1 (Kilduff ve Day, 1994; Snyder, 1974) girisimcilerin iliskilerde istedikleri
sonuclar1 elde edebilmek iizere digerlerini etkilemeye yonelik davranislar sergilemeye egilimini
artirabilmektedir (Grieve, 2011). Bu nedenle, yazinda ¢ogunlukla vurgulandig: gibi, yiizeysel rol
davranislar1 olumsuz sonuglara yol agabilecek olsa da Brotheridge ve Lee (2003) ve Diefendorff

ve digerlerinin (2005) bulgularina dayanarak, yliksek 6z-gézlemci olan girisimcilerin stratejik
11



hedeflerine ulagsmak i¢in duygusal maske kullanarak paydaslar etkilemeye istekli olmas1 beklentisi
Hipotez 2’de sunulmustur. Ancak girisimciler her paydas ile ayn1 siklikla iletisim kurmak zorunda
olmadigindan bazi paydaslarla giin i¢inde birkac¢ kez goriisiirken bazilari ile sadece yilda bir kez
goriismesi s6z konusu olabilecektir. Bu nedenle iletisim siireclerinde siklik arttikca iliskinin karsi
tarafinin beklentilerini karsilamak {izere daha ¢ok duygusal maske (Brotheridge ve Lee, 2003)
kullanmasi gerekecektir. Dolayisiyla iliskinin siklig1 arttik¢a sahte davraniglar sergilemek girisimci
icin psikolojik ytikii artirabilir ve girisimcinin kendini motive ederek, kaliteli iliskiler yonetmesi ve

isini bagariyla silirdiirmesi i¢in bir kaynak olabilecek psikolojik esenligini olumsuz etkileyebilir.

Derin rol davranislar1 ¢ok fazla bilissel ¢aba gerektirse de bireyler acisindan daha faydali sonuglar
liretme potansiyeline sahiptir (Gabriel ve digerleri, 2015: 867). Ozellikle goriisme sikligmin yiiksek
oldugu iliskilerde giin i¢inde tekrarlayan duygusal uyumsuzluk algisini azaltabilecek olmasi, derin
roliin saglayacagi en Onemli faydali sonug¢ olabilir. Girisimciler kendilerine stres yaratacak
durumlarla basedebilecek stratejileri tercih ederler (Nikolaev ve digerleri, 2019). Bu nedenle,
yiikksek 0z-gbzlemcilik 6zelliginin yiizeysel rol davranislarini kolaylastirmasina ve girisimci
Ozerklik nedeniyle diizenleyici kurallart kendisi tanimlayacak olmasina ragmen, iliskilerde
goriisme siklhigr arttikca girisimcilerin psikolojik esenligi i¢in daha fazla derin rol davranislarina

egilimli olabilecegi ongdriilmektedir.

Hipotez 3: Girisimcilerin iliskilerinin siklig1 arttik¢a, yiizeysel rol davraniglarina kiyasla, derin rol

davraniglar: artar.
YONTEM
Olcekler

Duygusal emek stratejilerini 6l¢mek iizere Diefendorff ve digerlerinin (2005) ‘yiizeysel rol ve derin
rol Olcekleri” kullanilmistir. Bu oOlgekler, yiizeysel rol davranislarini degerlendiren yedi madde,
derin rol davraniglarin1 degerlendiren dort madde, dogal davranislari degerlendiren {ic madde
icermektedir. Girisimcilerin paydaslarla etkilesimlerinin sikligin1 6l¢mek i¢in ‘her giin; haftada
birkag; haftada bir; ayda birkac; ayda bir; birka¢ ayda bir; yilda bir ya da iki; ¢ok nadir’ zaman

araliklar1 kullanilmastir.
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Kisilik 6zelliklerini 6lgmek {izere, Snyder’in (1974) yirmibes maddeden olusan ‘6z-godzlemcilik
Olcegi’ kullanilarak girisimcilerin 6z-gozlemcilik diizeylerine iligskin verilere ve ayrica Cooper ve
Petrides’in (2010) otuz maddeden olusan ‘kisilik 6zelligi olarak duygusal zeka- kisa form dlgegi’

kullanilarak duygusal zeka diizeylerine iligkin verilere ulagilmaya ¢alisilmistir.
Orneklem, Veri Toplama ve Ol¢iim Yéntemi

Olgekler, ABD’de Philadelphia sehrinde yer alan biiyiik bir arastirma {iniversitesinin girisimcilik
fakiiltesi 6grencileri ve mezunlart arasindan yeni girisim sahiplerine uygulanmaktadir. Verinin
analizi i¢in, ANOVA Varyans Analizi kullanilacaktir. Parametrik ¢ikarimsal olan bu analiz ile
orneklem i¢indeki farkli gruplarin ortalamalarinin belirlenen degiskenler agisindan farklilik

gosterip gostermedigi sinanacaktir.
Bulgular

Veri toplama siireci devam ettiginden bulgular sunum esnasinda paylasilacaktir.
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Anahtar Kelimeler: Psikolojik Dayaniklilik, Ise Baghlik

GIRIS

Afganistan giinimiizde, pek ¢ok farkli kabilenin, asiretin ve etnik grubun beraber yasadigi bir
cografyadir. Afganistan’da yasam bireyler i¢in olduk¢a zordur. Bunun sebebi olarak ise dis gli¢lerin
¢ikarlarina dayanan ve 30 yildan fazla siiren savas, ardindan gelen fakirlik, bununla birlikte
Afganistan halkina dayatilmak istenen cehalet, halkin arasina sokulan dinsel c¢ekismeler
gosterilebilir (Fevzi, 2015). Istikrarsizlikla bogusan Afganistan'da yoksunluk ve buna bagl
yolsuzluk varolussal ve stratejik bir tehdit olusturmaktadir (Hakimi ve Jensen, 2019). Bu
yokluklara ragmen {ilke hi¢gbir zaman teslim olmamistir. Maddi kaynaklar1 olmadig i¢in bunun
sebebi manevi veya psikolojik kaynaklarda aranmalidir. Dayaniklilik ta bu kaynaklardan bir tanesi
olmasina ragmen, savaslarin veya kisisel olumsuz durumlarin devamindaki sartlarin bir sonucu
olarak, yetiskinlerin saglikli kalma, semptom gostermeden ¢alisma veya dayaniklilik kapasiteleri
hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir (Zolkoski & Bullock, 2012). Bir baska ifadeyle yasanan olumsuz
deneyimlere ragmen Afgan Halki dimdik ayaktadir ve bu da dayanaklilik kavraminin islevsellik

yonii hakkinda ¢ok sey sdylemektedir.

Kisisel dayaniklilik; grup disit sosyal destek, dil ve kiiltiirel yeterlilikle birlikte Psikososyal
Kaynaklar kuraminin altinda yer almaktadir (K. O’Doherty & Hodgetts, 2019; Safdar & van de
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Vijver, 2019). Bu kaynaklar agik¢a psikolojik dayaniklilikla dogrudan baglantilidir (Hobfoll,
1989). Psikolojik dayaniklilik, bireylerin uyum saglayarak zorluklar ile basa ¢ikma ve olumlu
sonug elde etmek i¢in olumsuzluklarin iistesinden gelme siirecini ifade eder (Zolkoski & Bullock,
2012). Amerikan Psikoloji Dernegi, psikolojik dayaniklilig: sikinti, travma, trajedi, tehdit ve hatta
onemli stres kaynaklar1 kargisinda iyi uyum saglama siireci olarak tanimlamaktadir. Psikolojik
dayaniklilik tekamiiliin (gelisim) zamanla degisen psikolojik 6zelligidir ve igsel bir gii¢ olduguna
inanilir, ancak dis cevre ile etkilesime girebilir (Southwick et al., 2014). ise baglilik, isle ilgili
canlilik, 6zveri ve 6ziimseme ile karakterize edilen pozitif, tatmin edici, bir zihin durumu olarak
tanmimlanir (Schaufeli vd., 2002). Afganistan, Irak, Libya benzeri iilkelerin iginde bulundugu sartlar
ve hayat kosullar1 géz 6niine alindigina insan psikolojisinin ayakta kalma ve hayata tutunma
giiclerinden olan psikolojik dayaniklilik kapasitesini derinlemesine anlamak gerektigi
degerlendirilmektedir. Trajedilerin cografyasinda biiyiilii bir kapasite olan psikolojik dayaniklilik

arastirma konumuz olarak secilmistir.

1960’1 yillarda itibaren Amerikan ve Sovyet egitimi modellerinin Kabil {iniversitesine
dayatilmasina ragmen Kabil {iniversitesinin direnisi her iki tilkenin kiiltiirel etkilerini zayiflatmig
ve bu nedenle reform politikalarinin sonunda basarisiz olmasina neden olmustur. Disiplinlerin
yapisinda, yonetim aygitinda ve iceriginde onemli doniisiimlere ragmen, her iki siiper giic de
profesorlerin ve &grencilerin geleneklerini ve degerlerini degistirememistir. Universite
toplulugunun, bir tiniversiteye dis giicler tarafindan getirilen herhangi bir reformun basarili veya

basarisiz olmasinin ana nedeni oldugu kanitlanmistir (Tsvetkova, 2017).

Kabil Amerikan Universitesi baskan yardimcisi ve akademik sorumlusu Dr. Athanasios Moulakis
ile yapilan bir miilakatta Afgan 6grencilerin ayirt edici 6zellikleri ve entelektiiel olarak, onlari
Amerikan meslektaslariyla karsilagtirilmasi istendiginde, Afgan 6grencileri “dayaniklilik, gurur ve
ogrenmek ve ilerlemek icin biiylik bir istek” kavramlari ile tanimlamigtir (Baehr, 2009). Afgan
ogrencilerin pek ¢ogu tilkenin uzun yillardir igerisinde bulundugu kosullar nedeni ile siirgiin, zuliim
ve her tiirlii 1stirap iceren kisisel dykiiler yasamustir. Ik ve ortaokullarda aldiklari egitim yetersiz
ve diizensizdir. Bu kosullar altinda Afgan 6grenciler zorluklar ile miicadele etmek zorundadirlar.

Benzer ge¢mis yasantilar ve kosullar tiniversitede gorev yapan akademik kadrolar iginde gecgerlidir.
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Ise baglilik calisanlarin is rolii performanslarina kisisel benlikleri ile getirdikleri veya kattiklari
davranislari ifade eder. Ise baglilik, 6rgiit {iyelerinin is rollerine katkisi olarak tanimlanir; calisanlar
rol performanslar1 sirasinda kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak ifade ederler (Kahn,
1990). Son yillarda organizasyonlarda Pozitif Psikoloji ilkeleri uygulama alanini genisletmektedir.
Bu c¢alisma pozitif psikoloji perspektifinden psikolojik dayaniklilik ile ise baglilik iligkilerine

yonelik ampirik bulgulara ulasmak maksadiyla tasarlanmstir.

Calismamiz Afganistan’in baskenti olan Kabil’de bulunan 27 iiniversitede ¢alisan akademik ve
idari personel iizerinde yapilmistir. Orneklem iiniversite ¢calisanlarindan segildiginden diger halka
gore egitimli ve daha iyi yasam kosullarina sahiptir. Afganistan’in uzun yillardir igerisinde
bulundugu olumsuz kosullar g6z 6niine alindiginda psikolojik dayaniklilik, ise baglilik degiskenleri
ile bu degiskenlerin birbiri ile olan etkilesiminin incelenmesinin yazina katki saglayacagi

degerlendirilmektedir.

PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK

Psikolojik dayaniklilik zorluk ve sorunlar ile kusatildiginda, basariya ulasmak i¢cin dayanmak ve
esneklik gostermek bilesenleri ile karakterize edilen bireyin pozitif psikolojik gelisimidir (Avey
vd., 2010). Psikolojik dayaniklilik, her yastaki ve psikolojik kosullardaki bireylerde
tanimlanabilen, dlgiilen, muhafaza edilen ve beslenebilen giinliik becerileri ve psikolojik giicleri
icerir (Luthans vd., 2006). Psikolojik dayaniklilik, dinamik bir siirectir ve biyolojik, psikolojik,
sosyal ve kiiltiirel faktorler arasindaki karmasik bir etkilesimdir. Psikolojik dayanikliligi tesvik
eden faktorler duruma ve baglama gore degisiklik gosterir (Southwick vd., 2014). Psikolojik
dayaniklilik, zorluk, belirsizlik, ¢atisma, basarisizlik hatta pozitif degisimden sonra esneme,
kendini toparlama (iyiye gitme), artan sorumluluk ve gelisme olarak tanimlanan pozitif psikoloji
kapasitesidir. Bireyin 6nemli bir degisim, sorun veya risk ile basaril1 bir sekilde miicadele edebilme
yetenegidir (Luthans, 2002). Friborg ve arkadaslar1 (2005) tarafindan psikolojik dayaniklilik
yapisal stil, gelecek algisi, aile uyumu, kendilik algisi, sosyal yeterlilik, sosyal kaynaklar olmak
tizere alt1 boyutlu bir yap1 olarak ¢alisilmistir (Friborg vd., 2005). Calismamizda s6z konusu alt1
boyutlu yap1 kullanilmistir.
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Dayaniklilik ve enerji ayni zamanda ise baglilik tanimlarmnin temel bilesenlerinden biridir
(Schaufeli vd., 2009). Ciinkii ise baglilik sosyal destekle dogrudan iliskilidir ve bu destekte ki en
onemli etmenlerde giivenlik ve dayanikliliktir (Christian & Slaughter, 2007; Ryan & Deci, 2001).

iSE BAGLILIK

Ise baglilik, canlilik, dzveri ve dziimseme ile karakterize edilen pozitif, doyurucu, isle ilgili bir
zihin durumu olarak tanimlanan ¢ok boyutlu bir yapidir. Canlilik, ¢calisirken yliksek diizeyde enerji
ve zihinsel esneklik, bir iste caba harcama iste§i ve zorluklar karsisinda bile istikrar ile
karakterizedir. Adanmislik 6nemli hissetme, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu ile
karakterizedir. Son olarak, kendini verme, Kisinin isine tamamen konsantre olmasi ve mutlu bir
sekilde caligmast ile karakterize edilir, bdylece zaman hizla gecer ve kisinin kendini isten ayirmakta

zorluk ¢eker (Gonzalez-Roma vd., 2006); (Schaufeli vd., 2006).

DEGISKENLER ARASI iLiSKILERIN KAVRAMSAL TEMELLERI

Demerouti ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen is talep-kaynak modelinde, talepler
caligsanin enerjisini zorlayip tiikettigi ve calisanin kaynaklari araciligiyla taleplerle basa ¢ikarak
motive oldugu iki yonlii bir siire¢ islemektedir (Demerouti vd., 2001). Is talepleri-kaynaklar
modeli, is katiliminin iki siire¢ i¢erdigini, is katilim1 ve belirleyici olarak is kaynaklari ile olumlu
eylemleri aciklayan motivasyonel bir siire¢ oldugunu agiklar. Calisanin pozitif psikolojik kaynagi
olan psikolojik dayamikliligi, ¢alisanin isyeri taleplerine yerine getirirken ve etkili performans
gosterirken yardim saglar ve ise baghiligini her tiirlii zorluga ragmen yiikseltir. Bu kavramsal
cergevede Afganistan Kabil iiniversitelerinde calisan idari ve akademik personel yasamin, is ve
giindelik hayatin getirdigi tiim zorluklara psikolojik dayanikliliklari ile gégiis gererken ayni zaman

islerine olan bagliliklar yiikselir.

YONTEM

Orneklem

Aragtirmada birincil veri toplama yontemlerinden anket kullanilmistir. Anket ii¢ bdliimden
olusmaktadr. ik béliimde psikolojik dayaniklilik ile ilgili 33 soru bulunmaktadir. Ikinci béliimde

ise adanmislik ile ilgili 17 soru yer almaktadir. Ugiincii boliimde demografik degiskenleri iliskin
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sorular yer almaktadir. 03 Nisan 2019- 28 Eyliil 2019 tarihleri arasinda Afganistan’in Bagkenti olan
Kabil’de bulunan 27 {iniversitede calisan 713 akademik ve idari personelin tamamina ulagilmais,
251 personele ait veri analiz icin uygun bulunmustur. Orneklem 63 idari, 188 akademik
personelden olusmaktadir. Orneklemin Afganistan’dan alinmasindan dolay1 kadin oran1 17 kisiyle

yiizde 10’nun altindadir.
Veri Toplama Araglan

Arastirmada Friborg ve arkadaslar tarafindan gelistirilen (Friborg vd., 2005) 6zellikle ruhsal
sagligin tekrar kazanilmasi ve siirdiirilmesinde temel koruyucu faktorlerin neler oldugunu
belirlemeyi amaglayan Yetiskinler i¢in Psikolojik Dayaniklilik Olgegi (Resilience Scale for Adults)
Olcegi, ise baglhiligin Olgiilmesi i¢in Schaufeli ve arkadaslar tarafindan gelistirilen Slgek
kullanilmustir (Schaufeli vd., 2006). Her iki 6lgek orijinal dilleri olan Ingilizceden Afgan akademik
personel tarafindan Afganistan’da konusulan Darica ya geviri ve geri ¢evrilmis pilot uygulamada

Olceklerin gegerliligi ve giivenirliligi test edilmis, daha sonra 6l¢ek Darica olarak uygulanmistir.
Bulgular ve Yorum

Ise baglilik lceginin orijinali bati kiiltiirii toplumlarinda (Belgika, Kanada, Fransa vb) gecerlilik
ve giivenirlilik analizleri yapilmistir. Bununla ek olarak Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) da
6l¢iim icin kullanilan dlgekte hem tek boyut hem de canlilik, adanma ve kendini verme boyutlari
icin dlgegin uyum iyiligi testleri gegerlenmistir. Her ne kadar {i¢ boyut i¢in bulunan uyum iyiligi
sonuglart kismen daha iyi olsa da tek boyutlu dlgeginde uyum iyi testlerine uygun oldugu
anlasilmaktadir. Hem bati kiiltiiriinde ele alinmasi hem de farkli boyutlar konusunda ikilem oldugu
icin bu makalede agiklayici ve dogrulayici faktor analizleri tekrar yapilmistir. Analizler sonucunda
ise baglilik olgegindeki li¢ boyut iki boyut seklinde ifade edilmistir. Bunlardan ilk boyut
“adanmislik” ikinci boyut ise bir soru disinda (3. Soru) “kendini verme” sorularmi kapsayan
boyuttur (Sekil 1). AMOS ile yapilan yapisal esitlik modeline gore iyilik testleri sirasiyla CMIN/DF
1.864, GFI 0.978 ve AGFI 0.944, RMSEA 0.59 ile istenilen diizeyler arasindadir. Bu bakimdan
adanmislik (engagement) icin yapilan yapisal esitlik modellemesinin uyum iyilik testleri istenilen

kriterleri saglamaktadir.
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Sekil 1: Ise Baglilik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Yapisal esitlik ile elde edilen adanmislik boyutlar1 ile dayaniklilik boyutlart arasindaki

degiskenlerin iligkisinin arastirilmasina yonelik, degiskenler arasindaki iligkinin boyutu ve yoniinii

anlamak icin korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi tablosu asagidaki gibidir.

Korelasyon analizi sonuglarina goére sosyal yeterlilik, aile uyumu ve sosyal kaynaklar dayaniklilik

boyutlar ile ise baglilik dlgeginin adanmislik ve kendini verme boyutlar1 arasinda anlamli ve

pozitif yonde iliski bulunmustur.

Tablo 1: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Matrisi

Adan. K.Verme K.Gig Y.stil  Syeter A.uyumu  S.kaynaklar

Adanmighik Pearson 1

Correlation
Kendini verme Pearson .796™ 1

Correlation
Kisisel Glig Pearson .009 .002 1

Correlation
Yapisal Stil Pearson .088 .098  .246™ 1

Correlation
Sosyal Yeterlilik ~ Pearson .236™ 132" 230" 137"

Correlation
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Aile Uyumu Pearson .230™ 273"
Correlation

Sosyal Kaynaklar Pearson 147" 143"
Correlation

p<0.05 i¢in *, p<0.01 igin ** ve p<0.001 igin ***

081 .235™

162" 130"

.017

.108

234

Korelasyon tablosuna gore psikolojik dayanikliligin sosyal yeterlilik, aile uyumu ve sosyal

kaynaklar boyutlar1 ise baghiligin “adanmiglik” ve “kendini verme” boyutlarimi arttirmaktadir.

Daha sonra bagimli degiskenler ve ¢ok degiskenli normallik arasindaki iligkilerin dogrusalligini

test icin MANOVA testi uygulanmistir. Coklu bagimli degiskenlerin birlikte analiz edilebilmesi

icin ¢ok degiskenli varyans analizi (MANOVA) 6nemlidir. Her gruptaki numune boyutlarinin

yaklasik olarak esit oldugu gozlemlendiginden sonuglarin robust yani giivenilir oldugu sonucuna

varilabilir. Asagida goriilen Multivariate test sonuglar psikolojik dayaniklilik boyutlarinin ayri ayri

ve birlikte olacak sekilde birlestirilmis ise baglilik kavramai tizerine olan etkileri goriilmektedir.

Tablo 2: Multivariate Test Sonuglari

Partial Eta ~ Observed
Effect Value F Hypothesisdf ~ Errordf ~ Sig.  Squared Power?
Intercept Pillai's Trace .996 3625.444P 2.000  26.000 .000 .996 1.000
Wilks' Lambda .004 3625.444° 2.000 26.000 .000 .996 1.000
Hotelling's 278.880 3625.444P 2.000  26.000 .000 .996 1.000
Trace
Roy's Largest  278.880 3625.444P 2.000  26.000 .000 .996 1.000
Root
Kisisel Giig Pillai's Trace .949 1.877 26.000 54.000 .026 AT75 .963
Wilks' Lambda .220 2.263P 26.000 52.000 .006 531 .988
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Yapisal Stil

Sosyal Yeterlilik

Aile Uyumu

Sosyal Kaynaklar

Hotelling's
Trace

Roy's Largest
Root

Pillai's Trace

Wilks' Lambda

Hotelling's
Trace

Roy's Largest
Root

Pillai's Trace

Wilks' Lambda

Hotelling's
Trace

Roy's Largest
Root

Pillai's Trace

Wilks' Lambda

Hotelling's
Trace

Roy's Largest
Root

Pillai's Trace

Wilks' Lambda

Hotelling's
Trace

Roy's Largest
Root

Sosyal Yeterlilik * Pillai's Trace

Sosyal Kaynaklar

Wilks' Lambda

2.773

2.460

.955

.203

3.144

2.873

914

237

2.580

2.304

873

225

3.009

2.855

441

.594

.624

.507

.364

.636

2.666

5.109¢

6.173

7.924°

9.826

19.391°

3.243

3.911°

4.606

8.886°

6.978

9.607"

12.536

25.699°¢

1.910

1.933°

1.950

3.424¢

7.434b

7.434°

24

26.000

13.000

8.000

8.000

8.000

4.000

14.000

14.000

14.000

7.000

6.000

6.000

6.000

3.000

8.000

8.000

8.000

4.000

2.000

2.000

50.000

27.000

54.000

52.000

50.000

27.000

54.000

52.000

50.000

27.000

54.000

52.000

50.000

27.000

54.000

52.000

50.000

27.000

26.000

26.000

.001

.000

.000

.000

.000

.000

.001

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

077

.074

.073

.022

.003

.003

.581

711

478

.549

.611

742

457

513

.563

.697

437

.526

.601

741

221

.229

.238

.337

.364

.364

.996

.999

1.000

1.000

1.000

1.000

.992

.998

1.000

1.000

.999

1.000

1.000

1.000

739

743

744

783

913

913



Hotelling's 572 7.434° 2.000  26.000 .003 .364 913

Trace
Roy's Largest 572 7.434° 2.000 26.000 .003 .364 913
Root
Aile Uyumu * Sosyal Pillai's Trace .220 3.666° 2.000 26.000 .040 .220 .623
Kaynaklar
Wilks' Lambda .780 3.666" 2.000 26.000 .040 .220 .623
Hotelling's .282 3.666° 2.000 26.000 .040 .220 .623
Trace
Roy's Largest .282 3.666° 2.000 26.000 .040 .220 .623
Root

Multivariate Test sonuglarina gore sosyal kaynaklarin tek basina ise baglilik lizerinde etkili
olmadig1 sosyal yeterlilik boyutu ile anlamlilik gosterdigi goriilmektedir. Benzer sekilde sosyal

kaynaklar, aile uyumu degiskeni ile birlikte ise baglilik tizerinde etkilidir.
SONUC VE TARTISMA

Psikoloji bilimi, risk, problemler, patoloji ve tedaviye odaklanma donemlerinde insan adaptasyonu
ve gelisimindeki 6nemli fenomenleri ihmal etmistir. Pozitif psikoloji akiminin yayilmasi ile birlikte
bireylerin pozitif 6zelliklerinin gelistirilmesine, pozitif deneyimler yagamalarma ve 6znel iyi
oluslarini artirict programlar araciligi ile onlarin ruh sagliklarinin korunmasia odaklanilmigtir
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Beseri sermayeyi tesvik eden ve topluluklarin ve uluslarin
saghigim iyilestirmeyi amaglayan politikalar saglikli gelisimi ve isleyisi tesvik eden insan
kabiliyetlerine gereken 6nemi vermek zorundadir. Afgan Halki da onlar1 ¢evreleyen ve baglamsal
kosullarin etkisinden yilmamais ve kisisel tercihlerinin bu yonelimleri sekillendirmesinde mucizeler
yaratmiglardir. Bu sekillendirme ¢iktilarindan iyi olma hali de yukarida agiklandigi gibi pozitif

psikoloji baglaminda algilanan saglik, kendine olan saygi1 ve dayaniklilikla ilgilidir.

Psikolojik dayaniklilik bu baglamda pozitif psikoloji altinda calisilacak, basarili insan isleyisi
lizerine yapilacak arastirmalar i¢in yeni bir itici giictiir. Caligmamizda Afgan {iniversite
calisanlarinin psikolojik dayaniklilik ve alt boyutlar1 ortalamalarinin yiiksek oldugu (3.02-3.21/5)

oldugu goriilmiistiir. Icerisinde bulundugu trajik duruma ragmen yiiksek ortalamalar, psikolojik
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dayanikliligin nadir ve 6zel niteliklerden degil siradanligin biiyiisiinden, bireyin beyninin ve
zihninin normatif kaynaklarindan, bireyin viicudundan, ailesinden, iligkilerinden ve toplumundan
kaynaklandigini (Masten, 2001) dogrular niteliktedir. Yiiksek dayanikliligin nedeninin temel
olarak Afganistan’in kiiltiirel yapis1 oldugu diistiniilmektedir. Arastirma sonuglar1 incelendiginde
bireyin zorluklar ile basa ¢ikma yetenegini giiclendiren ve bireysel destek kaynaklar1 olarak kabul
edilen sosyal kaynaklar, aile uyumu boyutlariin ise baglilik lizerinde pozitif etkisinin oldugu

gorilmiistir.

Afganistan’in baskenti Kabil’de bulunan iiniversitelerde yapilan ¢alismada 54 personel 1-5 yil, 41
personel 6-10 yil, 67 personel 11-15 yil, 57 personel 16-20 yil, 32 personel 21-25 yildir
iiniversitelerde calismaktadir. Calismamizda basta {ilkenin yozlagma, istikrarsizlik, yolsuzluk
sorunlarinin yani sira tiniversitelerin diizensiz yapisi, Afganistan’da bulunan pek ¢ok etnik unsur
oldugundan akademik personel arasindaki gruplasma ve ¢ekememezlik, ¢alisanlart motive edecek
odil sistemi eksikligi, iiniversite kaynaklarmin yetersiz olmasi, etkili deneyim paylagimi igin,
fiziksel i ¢cevresi ve proje alanlarinin kisithiligi, baski altina alan veya deneyimlerin paylasilmasini
yavaglatan hiyerarsik orgiit yapis1 gibi orgiitsel engellere (Riege, 2005) ragmen Afgan tiniversite
caligsanlarinin ige baglilik ortalamalari da oldukga yiiksektir (5.19-5.21/7). Uzun ¢alisma yillarina
sahip personelin, zor sartlar altinda bulunan {ilkede calisanlarin is pozisyonlarin1 kaybetmek

istemedikleri ve islerine son derece bagli olduklar1 diistiniilmektedir.
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GIRIS

Kiiresel rekabetin artmasi, toplumlardaki ekonomik hayatta kamunun roliiniin icra edenden
koordine edene degismesi, bilisim teknolojilerinin ¢ok hizli bir sekilde gelismesi ve kiigiik yerel
isletmeler icin kiiresellesmenin tehditler yaninda firsatlar da sunmasi1 girisimcilik konusunu
iizerinde daha 6nemle durulmasi gereken bir noktaya getirmistir. Girisimcilik konusunda yapilan
erken donem arastirmalari, cogunlukla girisimciligin dogustan gelen yanlarina vurgu yapmis olsa
da giiniimiizde daha ilk ve ortadgretimden itibaren baslayan ve sonrasinda desteklenen girisimcilik
egitimlerinin; bireylerin girisimci olma yoniindeki istek, arzu, niyet ve davraniglarini olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Yine girisimcilik ile ilgili yapilan arastirmalar, bireyin yasi, cinsiyeti,
ailesinin ekonomik durumu ya da ailede bir rol modelinin olup olmamas: gibi demografik
faktorlerin, kisilikle beraber bireyin girisimci olma egilimini etkiledigini gostermektedir. Ancak,
en az bu faktorler kadar 6nemli bireyin sahip oldugu toplumsal kiiltiirel degerler ve resmi egitim
sistemi i¢inde ya da disaridan destekle saglanan kurslarda dgrencilerin-katilimeilarin girisimeilik
konusunda bir egitim alip almamalar1 da girigimcilik niyetinin olusmasinda 6nemli bir baglam
olusturmaktadir. Girisimcilik egitimleri ile ilgili aragtirmalarin son 15-20 yillik siirecte arttigi

gozlemlenmistir.

Girisimcilik egitimlerinin verilmesinde hem egitimleri koordine eden hem de kendisi egitim
veren, verilen egitimlerden sonra da, katilimcilar1 bir takim hibe ve krediler ile destekleyen kurulus

Sanayi ve Teknoloji Bakanligi’na bagli KOSGEB ’tir. Calismamizda KOSGEB ve verilen
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“Uygulamali Girisimcilik Egitimi” ele alinmis nitekim KOSGEB veya paydaslar1 tarafindan
verilen egitimlerin; katilimcilarin girisimcilik egilimleri ve niyetleri {izerinde bir roliiniin olup
olmadigi incelemeye deger goriilmiistiir.
TEORIK ALTYAPI

Girisimcilik

Girigsimciligi net bir tanim igerisine sigdirmak olduk¢a zordur. Kavram olarak ilk kez
ortacagin ortalarinda kullanilan “entreprendere” kelimesinden tiiretilmis ve — “girismek”
“listlenmek” anlamlarina gelir. Girisimei kelimesi ilk defa 17. yiizyllda Fransiz askeri
terminolojisinde kullanilmistir. Girisimciligin kavramsal olarak ilk tanimi ise; 1755 yilinda Fransiz
asill Irlandali ekonomist Richard Cantillon tarafindan yapildig: kabul edilir. Cantillon girisimciyi;
kar elde etmek amaciyla isi organize eden ve isin riskini listlenen kisi olarak tanimlamistir (D6m,
2008: 1). Girigsimciler, yeni bir girisime baglayabilmek i¢in siirekli yenilik pesinde olan, firsatlari
yakalamak adina gerektiginde riskler alabilen, bagimsiz hareket eden ve sosyal aglarin1 hem bilgi
hem de kaynak temin etmek amaciyla kullanan kisilerdir(Efe, 2016: 21-22). Girisimci ile ilgili
tanimlar1 birlestirdigimizde ortaya baskasinin baktigi ama goremedigi ticari is fikirlerini bulup
bunlar1 hayata gegiren kisi olarak tanimlanabilir(Titiz, 1994: 29).

Girisimcilik Egilimi ve Niyeti

Literatiirde bu iki kavram genel olarak birlikte kullanildigindan bizde ¢alismamizda bu
ikisini birlikte ele aldik. Girisimcilik egilimi veya girisimei bir egilime sahip olma, bir kisinin yeni
bir is kurma kararliliginda oldugu anlamma gelir (Von Graevenitz, Harhoff ve Weber, 2010: 92).
Niyet ise bu kararliligin biraz ilerisindeki bir asamadir. Girisimcilik niyeti ya da potansiyeli, bir
bireyin kendi isini kurma yoniinde girisimci gayretler gosterme yoniindeki egilimi ve dolayisiyla
girisimci bireyin is planini gelistirmesini ve uygulamasini yonlendiren zihinsel bir siiregtir (Sesen
ve Basim, 2012: 22). Goriildiigii gibi niyet egilimi de kapsayan bir ileri agamadir. Girisimcilik,
gergek (gercekten bir is kurup yiiriiten bireyler) ve niyet edilen ya da gizil (bir is kurmaya niyeti
olan bireyler) olmak tizere iki sekilde gerceklesebilir. Bu baglamda gizil girisimcilik, zihnin bilingli
olarak belirli bir amaci ya da yolu benimsemesi durumudur. Girisimcilik niyeti de bireyin gelecekte
kendi isini kurma niyetini bilingli olarak sergilemesidir. Birgok girisimci hamlenin bir niyetin
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sonucu olarak gerceklesmesi, niyetle girisimci olma arasinda anlamli bir iliski oldugunu

gostermektedir (Alparslan, Tas ve Yastioglu, 2017: 148).

Zihinsel bir siire¢ olan girisimcilik niyeti ve egilimi kavramlarinin anlasilabilmesi icin, bir
girisimci adayimni kendi igini ya da isletmesini kurmasi yoniinde nelerin etkilediginin veya nelerin
girisimci adayin1 motive ettiginin belirlenmesi gerekir. Girisimci adaymni nelerin motive ettigi
hususu ile ilgili veya girisimcilik niyetini neyin etkiledigi konusunda yapilan akademik ¢alismalara
baktigimiz zaman {i¢ dnemli teori goze carpmaktadir. Bunlar: Girisimci Olay Modeli, Girisimci
Niyet Modeli ve Planli Davranig Teorisidir. Bu ii¢ teori ve model ve sonrasinda yapilan akademik
caligmalar ile birlikte girisimcilik egilimi ve niyetini etkileyen ii¢ temel faktor oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bunlar: demografik faktorler, kisisel dzellikler ve gevresel faktorlerdir (Franco, Haase
ve Lautenschlager, 2010: 272).

KOSGEB Uygulamah Girisimcilik Egitimi

Girisimcilik Destek Programi kapsaminda yayimlanan yonetmelikte: Uygulamali
Girisimcilik Egitimi, Yeni Girisimci Destegi, Is Gelistirme Merkezi Destegi ve Is Plan1 Odiilii
basliklar1 ele alinmistir. Bu basliklardan konumuzu “Uygulamali Girisimcilik Egitimi” ve “Yeni
Girisimci Destegi” ilgilendirdiginden 6zellikle bu ikisi lizerinde durulmustur. Diger iki basliktan
biri “Is Gelistirme Merkezleri’nin nasil kurulacagi ve destek miktarlarina iliskin hususlar digeri ise

basarili is planlarinin 6diillendirilmesi hususlarini igermektedir.

Yeni girisimci destegi programinin amact, 6zetle girisimciligin desteklenmesi, yayginlagmasi
ve basarili igletmelerin desteklenmesi olarak tanimlanmistir. Programdan yararlanabilecek kesim
olarak ise girisimciler, KOBI’ler ve Isletici Kuruluslar (Is Gelistirme Merkezi’ni ydnetmek iizere
kurulan tiizel kisilikler) belirlenmistir. Goriildiigii gibi egitimin verilmesi ayr1 bir baslik,
girisimcinin desteklenmesi ayr1 bir bagliktir. Bu ikisinin ayr1 basliklarda ele alinmasi bize sunu
anlatmaktadir. Egitim ile destek arasinda illa bir bag kurulacagi anlasilmamas1 gerekir yani her
egitim alan destege bagvuracak diye bir sey yoktur. Egitim ile Tiirkiye’deki girisimcilik bilgisi ve
diizeyi arttirilmaya c¢alisilmaktadir. Nitekim KOSGEB egitimlerin amacin1  “Uygulamali
Girisimcilik Egitimleri, tlilkede girisimcilik kiiltiiriiniin yayginlastirilmasi ve basarili igletmelerin
kurulmasi genel hedefine uygun olarak; girisimcilerin is kurma ve yiiriitme konularinda bilgi ve
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beceri sahibi olmalari, bu siire¢cte kendi rol ve sorumluluklarinin farkina varmalar1 ve kendi is
fikirlerine yonelik is plan1 hazirlayabilecek bilgi ve deneyim kazanmalari amaciyla diizenlenir.”
(KOSGEB, 2010: 3) seklinde tanimlamistir. Bu tanimlamanin igeriginin yerine getirilmesi igin
ongoriilmiis siire ise 32 ders saatidir. Genel olarak egitimin verilmesi ve destek siireci
www.kosgeb.gov.tr internet adresindeki girisimcilik destegi basligi altinda bulunan form ve

belgelere gore yiiriitiilmektedir.

CALISMANIN AMACI

Bu calismada, Sanayi ve Teknoloji Bakanligi’na bagl olarak calisan KOSGEB (Kiiciik ve
Orta Olgekli Sanayi Gelistirme ve Destekleme Idaresi) tarafindan her yil, Tiirkiye’nin her yerinde,
yiiz binlerce girisimeci adayma verilen, “Uygulamali Girisimcilik Egitimi” katilimcilarinin
girisimcilik 6zelliklerini 6lgmek, verilen bu egitimlerin katilimcilarda girisimcilik potansiyelini
ortaya cikarip c¢ikarmadigini belirleyebilmek maksadiyla; egitimin katilimcilarin girisimcilik
egilimi ve niyetlerini farklilagtirip farklilastirmadigini analiz etmektir. Girigsimeilik egitimlerinde
oncelikle girisimcilere pazardaki firsat ve tehditleri gérebilmelerinin yolu gosterilerek, yeni bir is
fikri bulup, gelistirmenin yol ve yontemleri anlatilarak girisimcilik bilincinin arttirilmasi
amaglanmaktadir. Bu amag gerceklestikten sonra, bir diger amag ise, katilimcilarin girisimeilik ile
ilgili becerilerini ortaya ¢ikarmak ve yatirim karar1 vermelerini saglamaktir. Bu karar1 verirken
girisimcilerin dogru isi, dogru zamanda dogru kisilerle yapmalar1 girisimcilik egitimlerinin diger
onemli hedeflerinden biridir. Bu ¢aligmanin temel amaci: KOSGEB tarafindan her yil binlerce
kisiye verilen girisimcilik egitimi katilimeilarmin; girisimeilik egilimlerini ve girisimeilik
niyetlerini egitim Oncesinde, egitimin hemen sonrasinda ve egitimden alt1 ay ya da bir yil sonra
olemek, karsilagtirmak, farklilasip farklilagsmadigini tespit etmek ve farklilagma varsa bu farkliligin

nerden kaynaklandigini ele alip incelemektir.

CALISMANIN YONTEMIi

Aragtirma var olan durumu incelendiginden dolay1 nicel yaklagimlardan tarama modeline
girmektedir. Bu model Sosyal Bilimler alaninda sik olarak tercih edilmektedir. Tarama modelinde
kisilerin diisiince, tutum ve tercihleri belirlenmektedir (Rea ve Parker, 2014: 3). Bununla birlikte
calisma aym kursiyerleri ayni anketlerle film gibi izlemeye alip uzunlamasina incelediginden,
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farkli zamanlardaki tutum, goriis, beklenti ve durumlar degerlendirildiginden, boylamsal bir
caligmadir. Calismanin igerisinde anket sorularinda agik uglu sorular da oldugundan nicel oldugu

kadar ¢alisma ayni zamanda nitel bir ¢alismadir.

Bu kapsamda calismada literatiir arastirmasi sonucunda 5°li Likert 6lgegi kullanilarak
icerisinde nitel ve nicel sorular1 katilimeilara yoneltecek, karma yontem ile elde edilmis 3 tane
anket formu olusturulmustur. Caligsma boylamsal bir ¢alisma olacagindan bu anketlerden birincisi
kurstan hemen once, ikincisi kurstan hemen sonra {i¢iincii ve sonuncusu ise kurstan alt1 ay veya en
gec bir y1l sonra ayni katilimcilara uygulanmistir. Anketler ile elde edilen veriler SPSS program ile

degerlendirilmis, ortaya ¢ikan sonuglara gére ¢éziim onerilerinde bulunulmustur.

CALISMANIN MODELI

1

KOSGEB
Uygulamah
Girisimcilik Egitimi

S
Ss
~~~~~
-
~o, e
~o. -
SS
&

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin temel ve tamamlayici sorulari, arastirmanin amaglar1 ve gelistirilen ankete gore
aragtirmanin modeli Sekil 1°deki gibi olusturulmustur. Sekilde goriildiigii gibi modelin, ¢calismanin,
merkezine “KOSGEB Uygulamali Girisimcilik Egitimi” yerlestirilmistir. Calismamizda; soz
konusu bu egitimin zaman igerisinde, sirasi ile girisimcilik egilimi ve girisimcilik niyeti tizerinde
bir roliiniin olup olmadig1 incelenecektir. Rol ve kesikli ¢izgilerden kast edilen zaman igerisinde
verilen egitimin kenarlarda bulunan 6geler iizerinde bir farklilasmaya yol agip agmadigidir.
Modelimizde ortaya ¢ikacak verilerin nihai amaci ise eger s6z konusu 6gelerde bir farklilasma

varsa bunun nereden kaynaklandigini arastirmaktir.

Arastirma sorulari ve arastirmanin modeli baglaminda gelistirilen hipotezler:
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Hi: Katilimcilarin “Girisimcilik Egilimleri” girisimcilik egitimi 6ncesi, egitimin hemen sonrasi ve

egitimden alt1 ay ya da en geg bir y1l sonraki zamana gore farklilagsmaktadir.

H2: Katilimcilarin “Girisimcilik Niyetleri” egitim oncesi, egitimin hemen sonrasi ve egitimden alt

ay ya da en geg bir y1l sonraki zamana gore farklilagsmaktadir.
CALISMANIN BULGULARI
Demografik Bulgular

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagiliminin ele alindigi tablo 1°de gorildiigii gibi;
katilimcilarin %30,2°si kadin iken %69,8°1 erkektir.

Tablo 1.Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Degisken N %

Kadin 193 30,2
Erkek 447 69,8
Toplam 640 100,0

Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimimin ele alindigi tablo 2°de goriildiigii gibi; en
fazla katilim %28.9 orani ile 25-29 yas grubunda iken, en az katilim ise %14,4 orani ile 40 yas ve

tizeri gruptadir.

Tablo 2. Katilimcilarin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Degisken N %

18-24 158 247
25-29 185 28,9
30-34 105 16,4
35-39 100 15,6
40 ve uzeri 92 14,4
Toplam 640 100,0
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Katilimcilarin mesleki durumlarina gére dagiliminin ele alindigi tablo 3’de goriildiigii gibi;
katilimcilarin ¢alisma durumlari bakimindan en fazla katilim %57,7 orani ile issiz olan grup iken
en az katilim ise %14,2 orani ile is yeri sahipleri olmustur. Is¢i/memur olanlarn orani ise %28, 1
olmustur. Bu tabloya bakarak egitime her ne kadar en fazla ilgi alaka duyanlar issiz olanlarin
oldugu goze ¢arpsa da; igyeri sahibi olanlarin da, bir isyerinde iicretli calisanlarin da egitime ilgi

alaka duyduklarini s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 3. Katilimcilarin Mesleki Durumlarina Gére Dagilimi

Degisken N %

Isi yeri sahibi 91 14,2
Isci/Memur 180 28,1
Issiz 369 57,7
Toplam 640 100,0

Katilimcilarin hedef kariyerlerine gore dagiliminin ele alindigi tablo 4’de goriildiigi gibi;
katilimcilarin kariyer hedefleri bakimindan en fazla katilim %70,6 orani ile kendi isini kurmak
isteyenlerde iken en az katilim ise %1,9 orani ile aile yaninda ¢aligmak isteyenlerdir. Diger gruplar
ise %18,3 ile kamu sektoriinde olanlar ve %9,2 ile 6zel sektorde ¢alismak isteyenlerdir. Bu sonug
aslinda katilimecilarin egitime niye katildiklart ile ilgili 6nemli bir veri sunmaktadir. Soyle ki
katilimcilarin bu egitimlere katilmalariin en temel amaglarindan biri kendi isini kurmanin yolunu
bulmaktir. Yine bu veri tlilkemizdeki girisimcilik faktoriiniin tiretim faktorleri arasinda ne kadar
onemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir. Nitekim katilimcilarin %70,6’sinin kendi isini
kurmay1 hedeflemesi azimsanamayacak bir orandir. Ozel sektdr kariyer hedefi ile ilgili sonuglar da
yine katilimcilarin birinin yaninda ¢alismaktansa kendi isini kurmayi yegledikleri konusunda bir

fikir vermektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin Hedef Kariyerlerine Gore Dagilimi

Kariyer Plani N %

Kendi isini kurmak 452 70,6
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Kamu sektori 117 18,3
Ozel sektor 59 9,2
Aile yaninda 12 19
Toplam 640 100,0

Girisimcilik Egilimine Yonelik Bulgular

Ekici T. O.(2018: 80-81) tarafindan yapilan ¢alismada girisimcilik egiliminin; girisimcilige
yonelik heveslilik (bes ifade),

egilimi (2 ifade) seklinde 4 alt boyutunun oldugunu ele almistir. Tanriverdi, Bayram ve

yenilik¢ilik (li¢ ifade), kararlilik (dort ifade) ve isgoéren olmama

Alkan(2016: 18) ise ¢alismasinda girisimcilik egiliminin alt boyutlarindan birinin de Girisimcilige
Yonelik Tutum (5 ifade) oldugunu ele almistir. Calismanin bundan sonraki bdoliimlerine
girisimcilik egiliminin bes alt boyutunun oldugu bunlarinda toplam 19 ifade ile degerlendirilecegi
seklinde devam edilmektedir. Girisimcilik egiliminin Katilimcilarin girisimcilik egiliminin alt
boyutlarinin ortalamalarindaki, anket uygulama zamanina gore, degisimleri incelendiginde; tablo
5’de da goriildiigii gibi anket 1°den anket 2’ye bir artis oldugu gézlemlenmektedir. Anket 2 egitim
hemen biter bitmez yapildigindan, bu artisin nedeni aldiklar1 girisimcilik egitimidir denebilir.
Literatiirdeki birgok g¢alisma bu sonucu desteklemektedir. Girisimcilik egitimi yenilik¢ilik alt
boyutu hari¢ diger dort boyutun da ortalamalarina olumlu yonde katki sunmustur. Ortaya ¢ikan bu
katki, iizerinden alt1 ay — bir yi1l gibi bir zaman gecip anket 3 yapildiginda; anket 3 verilerinde

ortalamalar genel olarak tekrar diisiise gegmistir.

Tablo 5. Girisimcilik Egiliminin Alt Boyut Bazinda Uygulama Zamanina Gore Ortalamalart

Anketl Anket2 Anket3
N Ort | S.Sapma | Ort | S.Sapma | Ort | S. Sapma
Girigimcilige Yonelik Heveslilik 640 | 17,77 3,45 18,12 3,40 16,25 2,41
Girigimcilige Yonelik Tutum 640 | 19,16 5,50 19,81 5,25 15,53 3,67
Yenilikgilik 640 |10,84 3,57 10,72 3,49 9,29 2,72
Kararlilik 640 | 12,52 3,09 12,97 3,02 12,22 3,03
Isgoren Olmama Egilimi 640 | 7,04 2,51 7,08 2,38 5,63 2,04
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Bu degisimin istatistiksel olarak anlamliligini incelemek icin tekrarli dlgtimler yapilmistir.
Katilimcilarin girisimcilik egiliminin alt boyutlarinin uygulama zamanina gore karsilastirilmasinda
tablo 6’da goriildiigii gibi biitiin alt boyutlarda (p<0,05) oldugundan dolay1 olusan fark istatistiksel
olarak anlamlilik diizeyindedir. Yapilan Scheffe testi sonucuna gore biitiin alt boyutlarda de anket3
ortalamasi1 anketl ve anket2’ye gore daha diisiik ¢ikmistir. Anket2’de anketl’e gore yiiksek
cikmugtir. Bu verilere gore girisimcilik egitimlerinin girisimcilik egilimine olumlu katki sundugu
sonucuna ulagilabilir. Kurdugumuz Hi hipotezi “Katilimcilarin “Girisimcilik Egilimleri”
girisimcilik egitimi dncesi, egitimin hemen sonrasi ve egitimden alt1 ay ya da en geg bir yil sonraki
zamana gore farklilasmaktadir.” Kabul edilmistir. Ciinkii egitim ile birlikte, katilimcilarin
girisimcilik egilimleri farklilagmistir. Girisimcilik egitimlerinin girisimeilik egilimleri tizerinde
rolii vardir. Katilimeilarin girisimcilik egilimleri egitim ile artmakta sonra araya zaman girdiginde

ise yeniden ilk bastaki ortalamalarin bile altina diismektedir.

Tablo 6. Girisimcilik Egiliminin Alt Boyutlarina Gore F ve p Degerleri

Alt Kareler sd Kareler F p Fark
Boyut | Toplam Ortalamasi
Girisimcilige Boyutl 1263,145  1,777] 710,741 66,857 0,000*/Anket3<Anketl
Yonelik Heveslilik  [Hata 12072,855 1135,65 10,631 IAnket3<Anket2
Girisimcilige Boyut2 6812,67 1,798  3788,75 147,543 0,000*Anket3<Anketl
Yonelik Tutum Hata 29505,33 1149,01 25,679 IAnket3<Anket2
Yenilikeilik Boyut3 950,564 1,856 512,288 47,061 0,000*Anket3<Anketl
Hata 12906,77| 1185,68 10,886 IAnket3<Anket2
Kararlilik Boyut4 182,014 2 91,007 10,912/ 0,000*Anket3<Anketl
Hata 10658,653 1278 8,34 IAnket3<Anket2
isgoren  OlmamaBoyut5 867,764 1,9 456,8 81,501/ 0,000*Anket3<Anketl
Egilimi Hata 6803,57] 1213,88 5,605 IAnket3<Anket2

Girisimcilik Niyetine Yonelik Bulgular

Girigimcilik niyeti (bes ifade) ile degerlendirilecektir. Katilimcilarin bu boliimlere verdikleri
cevaplar Linan ve Chen (2009: 595) tarafindan gelistirilen anket ifadeleri Olgiilmiistiir.

Katilimcilarin  Girisimcilik Niyeti ortalamalarindaki degisimi anket uygulama zamanina gore
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inceledigimizde; tablo 7’de goriildiigii gibi anket 1’den anket 2’ye bir artis oldugu
gozlemlenmektedir. Anket 2 egitim hemen biter bitmez yapildigindan, bu artisin nedeni,
girisimcilik egiliminde oldugu gibi, aldiklar girisimcilik egitimidir denebilir. Literatiirde bu sonug
ile paralel bircok sonu¢ bulunmaktadir. Girisimcilik egitimi katilimcilarin niyetine iligkin
ortalamalarina olumlu yonde katki sunmustur. Ortaya ¢ikan bu katki, tizerinden alt1 ay — bir y1l gibi
bir zaman geg¢ip anket 3 yapildiginda; anket 3 verilerinde ortalamalar genel olarak tekrar diisiise

gecmistir. Bunun nedeni egitimin zaman igerisinde etkisini yitirmesi olarak nitelendirebiliriz.

Tablo 7. Girisimcilik Niyetinin Uygulama Zamanina Gore Ortalamalari

Anketl Anket2 Anket3

N Ort | S.Sapma | Ort | S.Sapma | Ort | S. Sapma

Girisimcilik Niyeti 640 | 22,84 6,46 23,63 6,36 18,72 4,62

Ortaya ¢ikan degisimlerin istatistiksel olarak anlamliligini incelemek igin tekrarli 6l¢iimler
yapilmistir. Katilimcilarin girisimcilik niyetinin uygulama zamanina gore karsilagtirilmasinda tablo
8’de goriildiigii gibi (p<0,05) oldugundan dolay1r olusan fark istatistiksel olarak anlamlilik
diizeyindedir. Yapilan Scheffe testi sonucuna gore anket 3 ortalamasi anket 1 ve anket2’ye gore
daha diisiik ¢cikmistir. Anket 2°de anketl’e gore yiiksek ¢ikmistir. Bu verilere gore girisimcilik
egitimlerinin girisimcilik niyetine olumlu katki sundugu sonucuna ulasilabilir. Nitekim girisimcilik
konusunda yapilan erken donem arastirmalar ¢ogunlukla girisimciligin dogustan gelen yanlarina
vurgu yapmis olsa da giiniimiizde daha ilk ve ortadgretimden itibaren baslayan ve iiniversite
yillarinda yiiksekogretimde desteklenen girisimcilik egitimlerinin, bireylerin girisimci olma
yoniindeki istek, arzu, niyet ve davranislarini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Anket 3’de
tekrar ortalamalar diismektedir. Bagka bir ifade ile egitimin etkisi zaman igerisinde ge¢mektedir.
Bunun i¢in girisimci adaylarinin, egitimi aldiktan sonra da takip edilmesi ve ilk bir yil icerisinde
yatirim yapmalari i¢in motivasyonlarinin arttirilmasi gerekir aksi takdirde yatirirm yapmamalari
durumunda girisimcilik niyetleri azalmaktadir. Kurdugumuz H: hipotezi “Katilimeilarin

“Girigimcilik Niyetleri”, girisimcilik egitimi oncesi, egitimin hemen sonrasi ve egitimden alt1 ay
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ya da en geg¢ bir yil sonraki zamana gore farklilagsmaktadir.” Kabul edilmistir. Ciinkii egitim ile
birlikte, katilimcilarin girisimcilik niyetleri farklilagmistir. Girisimcilik egitimlerinin girisimcilik
niyeti iizerinde rolii vardir. Katilimcilarin girisimcilik niyeti egitim ile artmakta sonra araya zaman

girdiginde ise yeniden diismektedir.

Tablo 8. Girisimcilik Niyeti F ve p Degerleri

Faktor | Kareler sd Kareler F p Fark
Toplam Ortalamasi

Girisimcilik Niyeti |[Faktorl 8883,664 1,865 4763,93] 129,72/ 0,000%Anket3<Anketl

Hata 43761,003| 1191,59 36,725 IAnket3<Anket2

CALISMANIN SONUCLARI

Girigimcilik egitimlerinin amact; girisimcilikle ilgili temel bilgileri sunmak, girisimci
adaylarinin farklt bakis agis1 kazanarak yeni teknikler gelistirmelerini saglamak, pazari
degerlendirip yeni is alanlarin1 bulmalarimi ve kurmalarini saglamak, girisimcilik becerilerini
tanimlamak ve tesvik etmek, girisimciligi tim konularda desteklemek ve empati gelistirmek,
degisime yonelik tutumlar1 gelistirmek ve son olarak yeni baslayan ve diger girisimcileri tesvik
etmek seklindedir. Bu ¢alisma iilkemizde bu amagclar1 gerceklestirmek amaciyla verilen girisimeilik
egitimlerinin bir alt baslig1 olan, KOSGEB Uygulamali Girisimcilik Egitimi’nin; girisimcilik
egilimi ve girisimcilik niyeti {lizerinde bir roliiniin olup olmadigimi tespit etmek amaciyla

yapilmistir.

Girigimcilik tizerine yapilan bir¢ok arastirmada oldugu gibi arastirmamizin da énemli bir
bulgusu, girisimciligin egitilebilir ve 6gretilebilir bir olgu oldugudur. Her ne kadar girisimcilik ile
ilgili ilk arastirmalar, girisimciligin bireyin dogustan getirdigi bazi kisilik o6zellikleri ile ilgili
oldugunu iddia etse de sonradan yapilan bir¢ok arastirma benzer kisilik 6zelliklerindeki bireylerin
her zaman girisimci olmadigini ya da bir¢ok girisimcinin farkli bireysel 6zellikleri oldugunu ortaya
koymustur. Yapilan ¢aligmalar; girisimcilik egitiminin, girisimcilik yoniindeki niyet ve davranislari

kolaylastiracagi, girisimci yetenekleri gelistirecegi ve bireylerin girisimci olarak yasam boyu
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ihtiya¢ duyacagi bazi yetenekleri saglayabilecegini gostermektedir. Nitekim girisimcilik
egitimlerinde de daha 6nce belirtildigi gibi; girisimcinin desteklenmesi, basarili olmasi, girisimcilik
bilincinin ve becerilerinin kazandirilmasi ile birlikte yaraticilifi, serbest meslek ve yeniligi
arttirmak amaglanmaktadir. Girisimcilik egitimi, girisimcinin kendisini gelistirmesine ve yatirim
ile ilgili etkin ve dnemli kararlar vermesine yardimci olmaktadir. Ozellikle, yapilan literatiir
taramasinda ortaya konan girisimcilik modellerinin ortak bulgusuna paralel olarak calismamizda
da, girisimciligin, niyetlerin sonucu oldugu ve bu niyetlerin de egitim ile giiclendirilebilecegi
sonucuna ulagilmistir. Girigimeilik egitimi sadece bireylere girisimciligin ne oldugunun anlatilmasi
degil, nasil girisimci olunabileceginin de uygulamali olarak 6gretilmesidir. Bu baglamda daha
onceleri KOSGEB tarafindan girisimcilik egitimi ad1 ile verilen bu egitimin son yillarda uygulama

boliimii de 6n plana ¢ikarilarak adi “Uygulamali Girisimcilik Egitimi” olarak degistirilmistir.

Arastirma ve konuya iligkin literatiiriin taranmas1 sonucunda;

e KOSGEB ve isbirligindeki Kurum ve Kuruluglar tarafindan verilen bu Uygulamali Girisimcilik
Egitimlerinin girisimcilik bilincinin olusturulmasinda 6nemli bir etkisinin oldugu sonucuna

ulasilmistir.

e Literatiirdeki birgok caligmada oldugu gibi ¢alismamizda da verilen girisimcilik egitimlerinin
girisimceilik niyet ve egilimini arttirdigi, KOSGEB tarafindan verilen bu egitimin girisimci
adaylarini tesvik ettigi ve Tiirkiye’deki girisimcilik faaliyetlerine olumlu katki sundugu sonucuna

ulagilmistir.

e Egitime katilanlarin; girisimcilik egilimi ve alt boyutlar1 olan girisimcilige yonelik heveslilik,
yenilike¢ilik, kararlilik, isgdren olmama egilimi ve girisimcilige yonelik tutuma olumlu katki

sundugu, egitimin girisimcilik egilimini farklilagtirdigy, tizerinde rolii oldugu sonucuna ulagilmistir.

e [Egitim; girisimcilik niyetine olumlu katki sundugu, zaman icerisinde bu faktorlerin egitim ile
farklilagtig1, egitimin niyet lizerinde rolii oldugu, ancak bu olumlu katkinin yine egitimden alt1 ay

ya da bir yil sonra yeniden diistiigii sonucuna ulagilmistir.
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OZET

Oz liderlik, gerekli olan ve arzulanan performansin gerceklesmesi icin bireylerin 6z ydnetme ve 6z
motivasyonlarindan etkilenmeleridir. Arastirmanin amaci, kendini kontrol eden ve yoneten
bireylerin isiyle ilgili fiziksel ve biligsel degisiklikler yapma kontrol ve sorumluluguna sahip is
becerikliligine etkisinde 6z yeterlik inancinin araci roliinii arastirmak ve anlamaktir. Arastirma
uluslararas1 faaliyet gosteren tesis yonetim hizmetleri sektoriinde yer alan bir isletmenin
Istanbul’da yer alan sirketinde 171 beyaz yakali proje sorumlusu ile kolayda érnekleme metoduyla
gerceklestirilmistir. Arastirmada 6z liderlik 6lgegi (Tabak vd., 2013), 6z yeterlik 6lcegi (Aypay,
2010) ve is becerikliligi 6lgegi (Kerse, 2017) kullanilmistir. Sonuglar 6z liderlik ile is becerikliligi
arasinda olumlu korelasyon ve alt boyutlar baglaminda 6zellikle kendini gézlemleyen ve hayal
eden bireyin gorev becerikliligi ile olumlu koreldsyonu elde edilmistir. Etki derecelerini saptamak
amaciyla yapilan regresyon analizlerinde, 6z liderligin is becerikliligini pozitif, 6z yeterlik
inancinin is becerikliligini pozitif ve alt boyutlarin birbirlerine etki derecelerinin pozitif ve anlaml
oldugu saptanmistir. Aracilik roliinii test etmek amaciyla yapilan yol analizi (path analysis)
neticesinde, model uyum indekslerinin CMIN/df (1.64), CFI (0.94), GFI (0.94) ve RMSEA (0.06)
esik degerlerinin kabul edilebilir oldugu ve 6z liderligin is becerikliligine etkisinde 6z yeterlik

inancinin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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GIRIS

Benlik olgusu ile ayn1 anlama gelen 6z (self) kavrami, Sosyal Bilis Akimi ¢er¢evesinde biligsel bir
sema olarak ele alinmakta ve bireyin gegmis deneyimlerinden kaynaklanarak kendisiyle ilgili inang
ve goriisleri igermektedir (Hortagsu, 2012: 240). Benlik genel olarak diger insanlarla ger¢eklesen
sosyal etkilesimden meydana gelmektedir. Oz liderlik ve &z yeterlik kavramlari, Bandura
(1977)’nin sosyal bilis teorisine dayanmaktadir. Bandura (1977), sosyal 6grenme teorisinde bireyin
yasadig1 deneyimler sonucu veya digerlerinin davranislarini gézlemleyerek zihinsel bir siire¢
olusturdugunu ifade etmektedir. Oz liderlik, bireyin kendini yénetmesinin yani sira, her zaman “ne-
neden-nasil” sorulariin cevabini arayan ve her bir is gérenin bilgi is¢isi olarak on plana ¢ikmasi
gerektigini savunan bir 6z ydnetim olgusudur (Pearce ve Manz, 2005). Oz liderlik davranisinda,
birey, kendini yoneterek ve diizenleyerek davramigsal siireglerine yon vermektedir. Oz yeterlik
inanci, kisinin herhangi bir isi yerine getirirken kendisine olan inang ve beklenti seviyesini
gostermektedir. Yeterliligin 6z algis1 bireylerin davraniglarint se¢melerini, ne kadar caba
harcayacaklarin1 ve ne kadar siire zorluklarla kars1 karsiya kalacaklarini etkileyebilmektedir
(Bandura ve Schunk, 1981). Is becerikliligi, isle ilgili bir degisiklikte tepki veya cevap vermek
yerine o isle ilgili yaratic1 veya girisimci bir degisikligi icermektedir (Grant ve Ashford, 2008).
Arastirma modeli kapsaminda, 6z yeterlik inanci kok bir neden olarak goriilerek 6z liderligin is
becerikliligine etkisinde aract bir rol konumunda yer almis ve bu kapsamda bir cerceve

olusturulmustur.

KAVRAMSAL CERCEVE
Oz Liderlik

Oz liderlik kavrami, Bandura (1977) nin sosyal bilis teorisi ve isle ilgili kendi kendini kontrol etme
kavramlarina dayanmaktadir (Manz, 1986: 585). David ve Luthans (1980)’e gore sosyal bilis teorisi
birey, davranis ve gevre arasindaki etkilesime dayanmaktadir. Bu teoriye gore zihinsel siiregler
birey ve ¢evre arasinda araci bir rol oynamaktadir. Ayrica, bireylerin davranis ve performanslariin
etkilenmesi i¢in zihinsel siireclere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bireyler, diisiincelerini etkileyerek ve
kontrol ederek belirli zihinsel stratejiler uygularlar ve bu baglamda kisisel ve oOrglitsel

performanslarini arttirirlar (Manz ve Neck, 1991). Manz (1991), 6z liderligin 6z yonetimden farkli
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oldugunu ve bir isin meydana getirilirken “ne yapildigi, nicin yapildigi ve nasil yapildig:” sorulari
ile sekillenip 6z liderligin bireyin i¢ motivasyonu ve zihinsel fonksiyonlarini arttirici yonde
odaklandigini ifade etmektedir. Oz liderlik, istenen performansi gergeklestirmeye yonelik bireyin
kendini yonlendirmesi ve 6z motivasyonunu arttirarak kendini etkilemesi stirecidir (Neck, 1996:
203). Yazara gore, bu algiya sahip kisiler sadece kendilerini gézlemlemez ayn1 zamanda arzulanan
sonuglara bagli davranislar sergilerler. Oz liderlik, gerekli olan davranis ve arzulanan performans
icin bireylerin 6z-yonetme ve 6z motivasyonlarindan etkilenmeleridir (Houghton ve Neck, 2002:
672). Yun vd. (20006), 6z liderligi, kisilerin kendilerini etkilemek ve yonlendirmek i¢in var olan
diisiince ve hareketlere sahip olmalari olarak tanimlamuslardir. Oz liderlik stratejileri genellikle ii¢
kategoride ifade edilmektedir (Manz ve Neck, 2004; Manz ve Sims, 1980; Prussia vd., 1998):
(1)davranis odaklr stratejiler, (2) dogal 6diil stratejileri ve (3) yapici diislince stratejileri. Davranis
odakli stratejiler bireyin kendine hedefler belirlemesi, kendini 6diillendirme, kendini cezalandirma,
kendini gozlemleme ve kendine hatirlaticilar uygulama seklinde siniflandirilmaktadir (Neck ve
Houghton, 2006: 271). Dogal 6diil stratejileri, bireyin yaptigi isten dolay1 kendini motive olmus ve
odiillendirilmis hissetmesidir (Manz ve Neck, 1999). Yapic1 diigiince stratejileri ise bireylerin sahip

oldugu diistince tarzlarmin dogasini yapilandirmalaridir (Carmeli ve Weisberg, 2006: 77).
Oz Yeterlik

Bandura (1971) kazanimlar ve 6grenme siiregleri yolu ile insan davraniginin sekillendigini ifade
etmektedir. Yazar, yeterlik beklentilerinin cevap-sonu¢ baglaminda farklilastigini, sonug
beklentisinin bireyin tahminlerine dayali olarak belirli sonuglara yol ac¢tigin1 ve yeterlik
beklentisinin ise sonuglara dair bireyin bir seyi basaracagina olan kanisi oldugunu belirtmektedir.
Ayrica yazar, sadece yeterlik beklentisine sahip olmanin dogrudan siireci etkilemeyecegini, olasi
basar1 diisiincesinin de etkili olacagini ifade etmektedir. Bandura (1977), 6z yeterlik kavramini
aciklarken degindigi sosyal 0grenme teorisinde bireylerin ya yasadigi deneyimledigini ya da
digerlerinin davraniglarii goézlemledigini vurgulamaktadir. Yeterligin 6z algist bireylerin
davraniglarini segmelerini, ne kadar ¢aba harcayacaklarini ve ne kadar siire zorluklarla karsi karsiya
kalacaklarini etkileyebilmektedir (Bandura ve Schunk, 1981). Yazarlar yakin amaglar kavramina

deginerek, bireylerin ilgi ve 6nem alanlarina giren yakin amaglarint gerceklestirmeye yonelik
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algilarinin daha giiclii oldugunu ifade etmislerdir. Bireylerin bu yakin amaglarin performanslarin
arzu edilen seviyede gerceklesmesine bagli olarak tatmin seviyesini arttirdigini belirtmislerdir.
Bandura (1981), 6z yeterlik mekanizmasinda insan unsuru ve 6z motivasyonun ana rol oynadigini
ifade etmektedir. Bireyin yeterliligine dair 6z algisi neyi yapmay tercih ettigi, ne kadar ¢aba
harcayacag1 ve ne kadar siire ile devam edecegi ile sekillenmektedir (Bandura, 1983). Oz yeterlik,
bireylerin is yerinde veya sosyal hayatlarinda belirli bir isi ya da rolii yerine getirebilmelerine dair
kendilerine olan inanci ifade etmektedir (Kanten, 2014: 117). Bir bagka tanima gore 6z yeterlik,
iizerinde kontroliiniin oldugu bir duruma kars1 onu yapabilecegine dair inancidir (Luszczynska vd.,

2005).
Is Becerikliligi

Is becerikliligi kavrami, 1980°1i yillarda yazinda yer almaya baslayarak Kulik vd. (1987) tarafindan
is gorenlerin yonetilmeden veya zihinlerinde kendi baslangiglarini olusturarak islerini yeniden
dizayn edebilecekleri ifade edilmistir. llgen ve Hollenbeck (1991)’e gore, isle ilgili degisiklikler
yapildig1 zaman, bu degisiklikler fikir olarak isin kendisinden ayriliyorsa bu is becerikliligi altinda
degerlendirilememektedir. Is becerikliligi, bireyin isiyle ilgili yaptig1 fiziksel ve bilissel
degisikliklerdir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179). Yazarlar, ise yiiklenen anlam Ve isin kimligi
olarak iki boyutta kavrami agiklamiglardir. Gene yazarlara gore, ¢ok ¢alisan bir ig gérenin tiikkenmis
olma durumunu 6nlemesi i¢in isin kapsamini ve dl¢egini azaltmasi onun ig becerikliligine sahip
oldugunu géstermektedir. Is becerikliligi bir ka¢ formda yer alabilir; (1) birey isle ilgili araglarini
degistirebilir, (2) c¢alisan isletme icerisindeki iligkilerinin (meslektaslar veya miisteriler)
yogunlugunu ve miktarini degistirebilir, (3) is gbren isin anlamini giiclendiren araglarini biligsel
olarak diizenler veya degistirir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Lyons (2008) yaptig1 ¢alisma
neticesinde is becerikliginin yonetici bilgisine duyulmaksizin isletmede meydana geldigi sonucuna
ulagsmustir. Berg vd. (2008)’e gore, bu kavramda dnemli olan is gérenin sadece isi yeniden dizayn

etmesi degil ayn1 zamanda belirli ig gorevleri ile ilgili araglar1 da degistirmesidir.
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Oz Liderlik, Oz Yeterlik, is Becerikliligi

Manz (1992)’e gore, 6z liderligin en 6nemli kismini kiginin nasil diisiindiigiinii ele alan biligsel
modellemeler ve bunlar1 yonetebilmesi olusturmaktadir. Anderson ve Prussia (1997) da yapici
diisiince modeli stratejileri baglaminda kisilerin diisiince sablonlarini arzu edilen bigimde olusturup
degistirdiklerini ifade etmistir. Buradan hareketle, Wrzesniewski ve Dutton (2001), is
becerikliliginde isin kimliginin biligsel bir unsur oldugunu, is becerikliliginin bireylerin yaptigi isle
biitlinciilliigiinii ve ona atfettikleri yapiy1 olusturdugunu ifade etmislerdir. Ghitulescu (2006) da
calisanlarin kendi kararlarin1 almalari, problemleri ¢6zebilmeleri ve isle ilgili amaglarmi

belirleyebilmeleri yonii ile biligsel bir beceriklilik sergilediklerini ifade etmistir.

H1: is gorenlerin 6z liderlik algis1, 6z yeterlik inanci ve is becerikliligi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Oz liderlik ve 6z-diizenleme kavramlarii bagdastiran Carver ve Scheier (2000), 6z liderligin her
bir boyutunun 6z-diizenleme kavramiyla da iliskili oldugunu; davranis odakli stratejilerden kendini
gozlemleme ve 6z farkindaligin 6z diizenleme stratejilerinden 6z odaklanma ile iligkili oldugunu
belirtmislerdir. Ayrica yazarlar, dogal 6diil stratejilerinin 6z diizenleme stratejilerini arttirdigini
belirterek, Deci ve Ryan (1985) bagimsizlik ve i¢ amaglarin 06z diizenlemeyi arttirdigini
belirtmislerdir. Ayrica kendi kendine konusma ve hayal kurma faktorlerinin de bireysel 6z
diizenlemeyi artti§1 sonucuna ulasilmistir (Neck ve Houghton, 2006). Bu dayanak baglaminda
Bandura (1977) ve Petrou (2013), calisanlarin kendilerini diizenlemeye odaklanarak is

becerikliliklerini etkileyeceklerini ifade etmistir.

H2: Oz liderligin is becerikliligine pozitif etkisi vardir.

H2a: Oz liderlik boyutlarmin gorev becerikliligine pozitif etkisi vardir.
H2b: Oz liderlik boyutlarmnn iliskisel beceriklilige pozitif etkisi vardir.

H2c: Oz liderlik boyutlarinin biligsel beceriklilige pozitif etkisi vardir.
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Redmond vd. (1993), isi yonetme ve amag belirlemenin de dahil oldugu liderlik davranislarinin 6z
yeterlilik beklentilerini pozitif etkiledigi sonucuna varmiglardir. Scherer vd. (1989), bir liderlik roli
olan girisimciligin 6z yeterlilik seviyesini pozitif yonde etkiledigi sonucuna varmislardir. Dilorio
vd. (1992), kendi kendini ydnetmenin 6z yeterlilik ile anlamli bir ilisgkide oldugu sonucuna
varmislardir. Yazinda bir takim ¢aligmalar (Latham ve Frayne, 1989; Prussia vd., 1998), bireylerin
i¢ kontrollerinin 6z yeterliligi arttirdigi sonucuna varmiglardir. Lee (2015), akademik anlamda 6z
liderlige sahip bireylerin 6z yeterlik inanglarinin da yiiksek oldugunu saptamistir. Zhu vd. (2019),
0z liderlik algisina sahip olmanin 6z yeterlik inancinin ortaya ¢ikmasini kolaylastirdigi sonucuna

ulasmiglardir.
H3: Oz liderligin 6z yeterlige pozitif etkisi vardir.
H3a: Oz liderlik boyutlarinin 6z yeterlige pozitif etkisi vardir.

Oz yeterliligin sorumluluk alma (Morrison ve Phelps, 1999) ve kisisel girisim (Speier ve Frese,
1997) kavramlar ile iligkili oldugu sonuglarina ulasilmistir. Bu baglamda, Berg vd. (2010), is
becerikliligine sahip kisilerin yaptiklari iste ne kadar zaman ve ne kadar enerji harcayacaklarini
belirleyip, isin sorumlulugunu alabilmeleri ile yiiksek sorumluluk ve bagimsizlik sahibi olduklarini
ifade etmislerdir. Bakker ve Demerouti (2014) JD-R (is talepleri ve kaynaklari modeli baglaminda
is becerikliligi stratejisinin 6z yeterliligi yiiksek olan calisanlarla performansi arttirdigi sonucuna
ulagsmislardir. Kanten (2014), yaptig1 calisma sonucunda 6z yeterlilik inancinin is becerikliligini
etkiledigi sonucuna varmistir. Ingusci vd. (2019), 361 is goren lizerinde yaptiklar ¢alismada, 6z

yeterligin is becerikliligine pozitif etkisi oldugu sonucunu elde etmislerdir.
H4: Oz yeterligin is becerikliligine pozitif etkisi vardir.

H4a: Oz yeterligin gorev becerikliligine pozitif etkisi vardir.

H4b: Oz yeterligin iliskisel beceriklilige pozitif etkisi vardir.

H4c: Oz yeterligin bilissel beceriklilige pozitif etkisi vardir.
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Prussia vd. (1998), 6z liderlik ve performans iliskisini 6z yeterligin araci rolii ile inceledikleri
caligmalarinda 6z yeterligin tam aracilik roliine sahip oldugu sonucuna varmislardir. Ayrica,
Kanten (2014), 6z yeterlik inancinin is becerikliligini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varmaistir.
Yazinda dogrudan 6z liderlik ve is becerikliligi iligkisine rastlanamamais olup, degiskenlerin 6nciil
ve sonuglari ile aralarinda var olan etki derecesi yazin dayanag: ile agiklanmistir. Oz liderligin bir
sonucu olan 6z yeterlik inanc1 da beraberinde is becerikliligini ortaya ¢ikarmaktadir. (Vough ve
Parker, 2008). Bu sebeple 6z liderlik ve is becerikliligi arasindaki iliskide 6z yeterlik kok neden

olarak arac1 degisken konumunda belirlenmistir.
H5: Oz liderligin is becerikliligine etkisinde 6z yeterligin araci rolii vardir.

H6: Bireylerin 6z liderlik, 6z yeterlik ve is becerikliligi davranislarinda demografik degiskenler

(yas, egitim, mesleki kidem) baglaminda istatistiki olarak anlamli farkliliklar vardir.
ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin Modeli

Oz Yeterlik
Oz Liderlik . S
Is Becerikliligi
e Kendini Odiillendirme
e Kendini Cezalandirma e  Goirev
¢ Kendi Kendine Konusma !Secerikliligi
e Kendini Gozlemleme ve o Illskls_el N
Hayal Etme Beceriklilik
e Kendine Hedef . Bilisse_l -
Belirleyerek Basarih Beceriklilik
Performans Hayal Etme
e Diisiince ve Fikirlerini
Degerlendirme
Demografik
Degiskenler
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli
Olcekler

Oz Liderlik Olgegi: Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen (Self-Leadership
Questionnaire-SLQ) daha sonra Houghton ve Neck (2002) tarafindan dogrulayici c¢alismalari
yapilan ve Tabak vd. (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lgek, 29 maddeli, li¢ boyutlu ve sekiz

faktorludiir.

Oz Yeterlik Olgegi: Schwarzer ve Jeruselam (1995) tarafindan gelistirilen ve Aypay (2010)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 10 maddelik tek boyutlu bir 6lgektir.

Is Becerikliligi Olgegi: Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen ve Kerse (2017)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ii¢ boyutlu ve 19 maddelik bir 6lgektir.

Arastirma formunda yer alan sorular 5°li Likert tipi ile 6lgiilmiistiir.
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci 6z liderligin i becerikliligine etkisinde 6z yeterligin araci roliinii belirlemektir.
Yazinda, dogrudan “Oz Liderlik, Oz Yeterlik ve Is Becerikliligi” arasindaki iliskiye
rastlanillamamistir. Yazinda yer alan bulgular neticesinde, ilgili iliskilendirme yontemleri
kullanilarak, degiskenlerin birbirleri tizerindeki etkisi istatistiki metotlarla belirlenmeye

calisilmistir. Calismanin orijinalitesi ile yazina katki saglanmas1 amaclanmaktadir.
Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin gergeklestigi uluslararasi faaliyet gosteren tesis yonetim hizmetleri sektoriindeki bir
isletmenin Tirkiye’de yer alan sirketinde toplam 242 beyaz yakali proje sorumlusu ¢alismaktadir.
Sait ve Giirbiiz (2017), %95 giivenilirlik diizeyinde 250 kisi i¢in asgari 151 kisiye ulasilmasi
gerektigini  belirtmiglerdir. Arastirma 171 beyaz yakali proje sorumlusu iizerinde

gerceklestirilmistir. Bu dayanak baglaminda bu arastirma evreni i¢in orneklemin yeterli sayida
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oldugu varsayilmistir. Manz ve Neck (1991), 6z liderlik algisina sahip bireylerin diisiincelerini
kontrol ederek zihinsel stratejiler uygulayip harekete gectiklerini ifade etmislerdir. Orneklemde yer
alan proje sorumlulart bir {iste bagl olmakla birlikte, acil ve ¢6ziim gerektiren durumlarda kendi
sorumluluklar1 dahilinde hareket etmek ve problemi geciktirmemek zorundadirlar. Bu is goren

profilinin uygun 6rneklemi yansitacagi varsayilmistir.
BULGULAR
Gecgerlilik ve Giivenirlik Bulgular

Oz liderlik 6lgeginde yer alan arastirma sorularmnin bir kag1 diisiik faktdr yiiklerinden otiirii
cikartilarak 6lgek yeniden faktor analizine tabi tutulmustur. Altt boyuta indirgenen 21 maddelik
Olgegin Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 0.814 olarak hesaplanmistir. Veri setine yonelik
faktor analizi degerleri; KMO: 0.722 ve X? Bartlett Test (210) = 1290,267 p<0.0001 olarak

hesaplanmistir. Toplam agiklanan varyans degeri %64.039°dur.

Oz yeterlik dlgegi 10 maddeden olusmaktadir. Diisiik faktor yiikiinden dolayr “Yeterince caba
harcarsam, zor sorunlari ¢ozmenin daima bir yolunu bulurum ” maddesi ¢ikartilarak 6l¢gek yeniden
faktor analizine tabi tutulmustur. Oz yeterlik dlgeginin Cronbach’s Alpha katsayis1 0.908 dir. Veri
setine yonelik faktdr analizi degerleri; KMO: 0.899 ve X? Bartlett Test (36) = 890, 587 p<0.0001

olarak hesaplanmistir. Toplam acgiklanan varyans degeri %58.964 tiir.

Is becerikliligi dlgeginde “Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih ederim.”
ve “Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki diger bireylerle arkadashik kurarim.”
maddeleri diisiik faktdr yiiklerinden dolayr Slgekten ¢ikartilmistir. Olgegin Cronbach’s Alpha
katsayis1 0.836’dir. Veri setine ydnelik faktor analizi degerleri; KMO: 0.810 ve X2 Bartlett Test

(136) =1011,087 p<0.0001°dir. Toplam agiklanan varyans degeri %52.584 tiir.
Korelasyon Analizleri

Aragtirmanin birinci hipotezine iliskin 6z liderlik, 6z yeterlik ve is becerikliliginin etkilesimlerine

yonelik iliskiyi saptamak i¢in pearson korelasyon analizi Tablo 1’de yer almaktadir;
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Tablo 1: Betimleyici Istatistikler ve Korelasyon Analizleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1.0z Liderlik 3.87
2.Is Becerikliligi 529 4.03
3.0z Yeterlik 332" 426" 4.26
4. Kendini Gozlem 544 467 407 4.29

Ve Hayal Etme

5.Kendini Odiillendirme ,672™ ,386™ ,159" 195" 3.55

6.Kendini Cezalandirma ,551"" ,059 -,037 ,044 189" 3.24

7 Kendi kendine konus.  ,611™ ,314™ ,267™ ,144 ,293™ ,265™ 3.93

8.Hedef Bel. Basarili ,639™ ,410™ ,150 ,313™ 433" ,087 ,234™ 3.94

Performans Hayal Etme

9.Diisiince ve Fikirlerini ,556™ ,342™ 368" ,364™ 211" ,133 ,248",333™ 4.22
Degerlendirme

10.Gorev Becerikliligi 4437 672" 4317 403" 249" 138 ,251™,252™,364™" 3.99

11 1liskisel Beceriklilik ~ ,312" ,812™ ,238" 303" ,289™ -052 ,150 ,306™ ,186" ,235™ 3.92
12. Biligsel Beceriklilik ~ ,453™ 752" ,290™ ,346™ ,336™ ,060 ,331",375™,217",251" 527"  4.20

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonlii)

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-yonlii)

Tablo 1’de korelasyon analizi incelendiginde en yiiksek iligki seviyesinin 6z liderlik ve is
becerikliligi arasinda (r=0,529) oldugu goriilmektedir. Ayrica hem 6z liderligin is becerikliligi alt
boyutlart ile (r=0,453; r=0,443;r=0,312) pozitif yonde iliski icerisinde olduklari; hem de is
becerikliliginin 6z liderligin alt boyutlar ile (=0,467; r=0,410; r=0,386;r=0,342; r=0,314) pozitif
ve anlamli bir iliski icerisinde olduklar1 saptanmustir. Oz yeterlik inancinin en yiiksek gérev
becerikliligi (r=0,431) ve kendini gbzlem ve hayal etme (r=0,407) ile pozitif yonde iligkili oldugu

saptanmistir. Bu bulgular neticesinde H1 hipotezi kabul edilmistir.
Regresyon Analizleri

Arastirmanin ikinci hipotezi kapsaminda Tablo 2°de 6z liderligin is becerikliligi tizerindeki etkisine

yonelik yapilan regresyon analizinde, regresyon modelinin anlamli ve 6z liderligin is becerikliligini
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pozitif yonde etkiledigi (p=0.000;p>0.05) sonucuna ulasilmistir. Ayrica model kapsaminda, iki
degisken arasindaki iliskinin (R) 0.529 degerinde oldugu ve varyansm 0.280’nin (R?) 6z liderlik
tarafindan aciklandig1 belirlenmistir. H2 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 2: Oz Liderligin Is Becerikliligi Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Is Becerikliligi
Bagimsiz Degisken B t p

Oz Liderlik 0.529 | 8.114 | 0.000

R=0,529; Diizeltilmis R?=0,280; F =65,842; p=0,000

Ikinci hipotezin alt boyutlaria iliskin 6z liderlik boyutlarmin is becerikliligi boyutlarina olan etkisi
incelenerek; Oz liderlik boyutlarindan kendini gézlemleme ve hayal etme (p=0.000;p>0.05) ile
diistince fikirlerini degerlendirme (p=0.011;p>0.05) boyutlarinin gérev becerikliligini anlamli ve
pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Oz liderlik boyutlarindan kendini gézlemleme ve hayal etme
(p=0.000;p>0.05) ve kendini 6diillendirme (p=0.024;p>0.05) boyutlarinin iligkisel becerikliligi
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Kendini gézlemleme ve hayal etme
(p=0.002;p>0.05), kendini o&dillendirme (p=0.044;p>0.05), kendi kendine konusma
(p=0.002;p>0.05 ve hedef belirleyerek basarili performans hayal etme (p=0.015;p>0.05)
boyutlarinin biligsel becerikliligi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. H2a, H2b ve
H2c kabul edilmistir.

Arastirmanin {i¢iincli hipotezi kapsaminda Tablo 3’de 6z liderligin 6z yeterlik {izerindeki etkisi
incelenerek, regresyon modelinin anlamli oldugu, 6z liderligin 6z yeterligi anlamli ve pozitif yonde
(p=0.000;p>0.05) etkiledigi tespit edilmistir. H3 hipotezi kabul edilmistir. Oz liderlik boyutlarmin
0z yeterlik lizerine etkisini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizinde kendini gézlemleme
ve hayal etme (p=0.000;p>0.05), kendini cezalandirma (p=0.049;p>0.05), kendi kendine konusma
(p=0.006;p>0.05) ve diisiince ve fikirlerini degerlendirme (p=0.002;p>0.05) boyutlarinin 6z

yeterligi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. H3a hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3: Oz Liderligin Oz Yeterlik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Oz Yeterlik
Bagimsiz Degisken B t p

Oz Liderlik 0.332 | 4.574 | 0.000
R=0,332; Diizeltilmis R’=0,105; F =20,922; p=0,000

Arastirmanin dordiincii hipotezi kapsaminda Tablo 4’de 6z yeterligin is becerikliligi iizerine etkisi
incelenerek, regresyon modelinin anlamli ve 6z yeterligin is becerikliligini anlamli ve pozitif

yonde etkiledigi (p=0.000;p>0.05) tespit edilmistir. H4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4: Oz Yeterligin is Becerikliligi Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Is Becerikliligi
Bagimsiz Degisken B t p

Oz Yeterlik 0.426 | 6.124 | 0.000
R=0,426; Diizeltilmis R?>=0,177; F =37,503; p=0,000

Oz yeterligin is becerikliligi alt boyutlarina yénelik yapilan regresyon analizlerinde, 6z yeterligin
gorev becerikliligi (p=0.000;p>0.05) ,iliskisel beceriklilik (p=0.002;p>0.05) ve biligsel
becerikliligini (p=0.000;p>0.05) anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. H4a, H4b ve
H4c kabul edilmistir.

Arastirmanin besinci hipotezi kapsaminda olusturulan 6z liderligin is becerikliligine etkisinde 6z
yeterligin aract degisken roliinde olup olmadigini test etmek amaciyla AMOS istatistik
programinda yol analizi (path analysis) yontemi uygulanmistir. Yapisal esitlik modeli uyum
indeksine iligkin miikemmel ve kabul edilebilir degerler Tablo 5’de (Kline, 2011) yer almaktadir.
Model uyum degerlerine (Tablo 6) bakildiginda CMIN/df (1.64), CFI (0.94), GFI (0.94) ve
RMSEA (0.06) olmak iizere yol analizi sonucunda, uyum indekslerinin esik degerlerinin {izerinde
olmas1 modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. HS hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 5: Yapisal Esitlik Modeli Uyum Indeksine iliskin Miikemmel ve Kabul Edilebilir Degerler

Uyum Indeksleri | Miikemmel Uyum | Kabul Edilebilir Uyum
x? P>0.05 (Anlamsiz olmali)
x?/df 0<y2/sd<2 2<y2/sd<3
CFl 95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95
GFlI 95 <GFI<1.00 90<CFI<.95
RMSEA .00 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA < .08

Kaynak: Kline, R. B. (2011). Principles and practice of structural equation modeling/Rex B. Kline.

Tablo 6: Yol Analizi Modeli Uyum Indeksi Degerleri

YEM Aracilik Testi Degerleri | x2 (CMIN) | df | CMIN/df | CFI | GFI | RMSEA
49.333 |30 1.64 0941094 | 0.06

Demografik Degiskenler Kapsaminda Farkhhiklar

Arastirmanin altinc1 hipotezi kapsaminda ilgili degiskenlerin katilimeilarin demografik 6zellikleri
ile istatistiki olarak farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla ikiden fazla grup olusturan
yas, egitim durumu ve mesleki kideme yonelik ANOVA testi uygulanmistir. Fark tegkil eden
degiskenlerin kaynagini saptamak amaciyla Tukey testi yapilmistir. ANOVA testi neticesinde 6z
liderlik boyutlarin kendini 6diillendirme davranisinin (F(s,166)= 3,121, p<0,05) istatistiki olarak
farklilagtigi ve Tukey testi sonucunda 40 Yas iizeri olanlarin istatistiki olarak farkliliga sahip
olduklar1 belirlenmistir. Ayrica kendi kendine konugsma boyutunun da istatistiki olarak farklilastigi
ve Tukey testi sonucunda 40 yas ve {lizeri grup arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir. ANOVA
testi neticesinde egitim durumu i¢in gruplar arasi farklilik tespit edilememistir. Mesleki kidem “7-
Sy, 6-10 y1l,11-15 yil, 16-20 yil, 21-25 yi1l” olarak gruplandirilmigtir. ANOVA testi neticesinde
0z liderlik boyutlarindan kendini 6diillendirme (F(s,166)= 3,563, p<0,05) , kendini cezalandirma
(F(4,166)= 3,130, p<0,05),kendi kendine konusma (F(4,166)= 4,232, p<0,05) ve hayal etme(F(4,166)=
2,673, p<0,05) faktorlerinin istatistiki olarak farklilastig1 ve Tukey testi sonucunda 21-25 yi1l arasi

mesleki kideme sahip olanlarin kendini ddiillendirme stratejisinde bulundugu, 16-20 yil mesleki
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kideme sahip olanlarin kendilerini cezalandirma stratejisi uyguladiklari, 21-25 yil calisanlarin
kendi kendine konustuklar1 vel1-15 yi1l aras1 mesleki kidem sahiplerinin hayal etme davraniglarinin

gerceklestigi tespit edilmistir. H6 hipotezi kabul edilmistir.
SONUC

Bu aragtirma 6z liderligin is becerikliligine olan etkisinin 6z yeterlik inancinin araci rolii
baglaminda iliski ve etki seviyesini anlamak amaciyla tasarlanmigtir. Arastirma bulgulart
neticesinde kendini kontrol ve yonetme mekanizmalarina (6z liderlik) sahip bir i gérenin isini
dizayn etme ve tasarlama beceriklilikleri (is becerikliligi) ile istatistiki olarak pozitif ve anlamli
etkileri saptanmistir. Bu bulgu Lovelace vd. (2007)’nin 6z liderlik stratejilerine sahip bireyin kendi
isini yeniden dizayn ve kontrol edebilme bulgusu ile uyumluluk géstermistir. Oz liderlik algisinin
0z yeterlige olan pozitif ve anlamli etkisi, kendi isinin sorumlulugunu alabilen ve 6z diizenleme
yetkisine sahip olan is gorenlerin, bir seyi basarabilmelerine dayali kapasitelerine olan inang ve
beklentilerini arttirdigini gostermektedir. Elde edilen bu bulgu, yazinda (Prussia vd., 1998; Neck
vd., 1999) 6z liderlik stratejilerinin 6z yeterlik inancini gelistirdigi sonuglar1 drtiismektedir. Oz
yeterlik inancina yani bir seyi yapabilecegine dair inanci ve diisiincesi olan bir i gdrenin isini
fiziksel ve zihinsel olarak tasarlayabilmesine olan pozitif ve anlaml etkisi de yazinda (Berg vd.,
2010;Tims vd., 2014; Kanten, 2014) bu iliski derecesini agiklayan bulgular uyum gostermektedir.
Calismanin esas amaci alan 6z liderligin 1§ becerikliligine etkisinde 6z yeterlik inancinin kok neden
olarak belirlenmesinde, yazinda bu iki degiskenin dogrudan iligkilerine rastlanamamasi bu
arastirma modelini ortaya ¢ikarmis ve aracilik roliinii test etmek amaciyla yapilan yol analizinde
uyum indekslerinin bu model i¢in kabul edilebilir esiklerde oldugu belirlenmistir. Bu bulgu
neticesinde, isini yerine getirirken 0z liderlik stratejilerini uygulayan bir is gbrenin 6z yeterlik
inanc1 artig gosterecek, bir seyi gerceklestirebilmeye yonelik inang ve beklentiye sahip bir ig goren

de is siireclerini dizayn edip yenilikler ekleyerek is becerikliligini gergeklestirecektir.
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YONETICI-CALISAN ARASINDAKI POLITiK BECERI UYUMUNUN iS
CIKTILARIYLA iLiSKiSi: LIDER-UYE ETKILESIiM KALITESININ
ARACI ETKIiSi

Engin Bagis OZTURK Sevgi EMIRZA
Dokuz Eyliil Universitesi, Dokuz Eyliil Universitesi,
engin.ozturk@deu.edu.tr sevgi.bakar@deu.edu.tr
Ozet

Bu arastirma, yonetici ve calisan arasindaki politik beceri uyumunun lider-iiye etkilesim (LUE)
kalitesi ve is ¢iktilart ile olan iligkisini incelemektedir. Rol teorisinden yola ¢ikan bu arastirma,
yOnetici-¢alisan politik beceri seviyeleri birbirine daha uyumlu hale geldik¢e yonetici ve ¢alisanin
daha iyi rol yonetimi yapacagimi ve bunun bir yansimasi olarak LUE kalitesinin artacagini iddia
etmektedir. Sonrasinda bu politik beceri uyumunun LUE araciligiyla calisan is memnuniyeti ve
isten ayrilma niyeti ile iligkili olmasi beklenmektedir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in iki
farkli calisma yapilmustir. ilk calisma 284 yonetici-calisan cifti iistiinde politik beceri uyumunun
LUE ile iligkisini incelemistir. Ikinci ¢alisma ise 142 yonetici-calisan ¢ifti iistiinde politik beceri
uyumunun LUE araciligiyla is ¢iktilari ile olan iliskisini incelemistir. Bulgular, politik beceri
uyumunun ydnetici tarafindan degerlendirilen LUE Kkalitesi ile olumlu iliskisi oldugunu
gostermistir. Ayrica her iki tarafin yiiksek politik beceriye sahip olmasi durumunda (yiliksek-
yiiksek), her iki tarafin diisiik politik beceriye sahip olmasi durumuna kiyasla (diislik-diisiik),
calisanlar daha yiiksek LUE kalitesi bildirmislerdir. Dahasi politik becerilerin uyumlu olmasi
durumunun LUE Kkalitesi araciligi ile is memnuniyeti ve isten ayrilma niyetini etkiledigi
goriilmiistiir. Bu arastirma, yoOnetici-¢alisan politik beceri uyumunun potansiyel sonuglarini

inceleyerek politik beceri yazinina katkida bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Politik Beceri, Lider-Uye Etkilesimi, Uyum, Polinom Regresyon, Is
Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Rol Teorisi
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DEGIiSIME BAGLILIK ALGISININ iS TATMINi UZERINDEKI
ETKIiSINDE ORGUTSEL BAGLILIGIN ARACILIK ROLU

Faruk Kerem SENTURK Mehmet ERTEM
Diizce Universitesi Yozgat Bozok Universitesi
keremsenturk@duzce.edu.tr mehmet.ertem@bozok.edu.tr

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baghlik, Degisime Baglilik, Is Tatmini, Aracilik Etkisi

Giris

Unlii fiitiirist yazarlardan Alvin Toffler “Ugiincii Dalga” adl1 eserinde 10.000 y1l ncesinin tarim
reformunun insanlik tarihinde ilk bi¢im degistiren degisim dalgisini baslattigini; 300 y1l 6nceki
sanayi devriminin ikinci bir degisim dalgasi baslattiginit ve giiniimiizde de ligiincii bir egitim
dalgasinin etkisini hissetmekte oldugumuzu belirtmektedir (Toffler, 2018). Bu noktadan hareketle
degisimin ve degisimi tetikleyen unsurlarin tarihsel siire¢ boyunca varligini sekil degistirerek de
olsa devam ettigi anlasilmaktadir. Yasanan degisim dalgalarindan insanlar, toplumlar ve
toplumlarin ekonomik temellerini olusturan drgiitler de paymi almaktadir. Ozellikle sanayi devrimi
sonras1 gerceklesen degisim dalgalarmin sayist hizla artan Orgiit yapilarii daha iist diizeyde

etkiledigi goriilmektedir.

Taylorizmle simgelesen klasik donemde orgiitlere birer makina olarak bakilmis ve orgiitler bir kez
en 1yl sekilde kuruldugunda, tipki makinalar gibi kendiliginden isleyecegi savunulmustur.
Sonrasinda kapalt makine orgiitlerin basarisizligindan yola ¢ikilarak, orgiitlere birer canli sistem
olarak yaklasan organik Orgiit anlayisinin varlik buldugunu ve tercihin insan-sistem ikilisinden
insan yoniinde degistigi goriilmektedir. Bu degisim ard1 sira gelen durumsallik, orgiitsel ekoloji,
kurumsallagsma, kaynak bagimlili§i gibi yaklasimlarin olugsmasini tetiklemistir. Nitekim i¢inde

bulundugumuz bu yeni dénemin 6zelligi geregi, ¢ok yonliiliik ve karmasikligin bir arada bulunmasi
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nedeniyle, yukarida 6rnekleri verilen paradigmalarin hegemonyasindaki kuramlarin gegerliliginin

zamanla etkisini kaybettigi goriilmektedir (Kaya Bensghir, 1996).

Yasanan tiim bu degisim siireclerinde 6zellikle dikkat edilmesi gereken nokta; onceki siireglerde
degisimin yiizyillar aldigi ve az yonlii oldugu goriiliirken, i¢inde bulundugumuz dénemde
degisimin hizin1t muazzam diizeyde artirdig1 ve ¢cok yonlii sekillerde gerceklestigi bilgisidir. Buna
bagli olarak 6zellikle son donemlerde strateji, siirdiiriilebilirlik, esneklik gibi kavramlarin daha ¢ok
yonetsel alanda kullanildigr goriilmektedir. Dolayisiyla orgiitler farkli nedenlerle cevrede
gerceklesen degisimleri sezmek, 6grenmek, anlamak, yorumlamak ve degisime uyum yeteneklerini

gelistirmek durumunda kalmaktadir.

Bu siiregten hareketle gerceklestirilen arastirma kapsaminda degisim stirecinde 6nemli bir konuma
sahip calisanlarin degisime olan bagliliklarinin tim orgiitler tarafindan arzulanan pozitif bir
orgiitsel cikt1 olan is tatmini {izerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin belirlenmesi
amaglanmistir. Calisanlarin gergeklestirilen degisim siirecine inanmalar1 ve sahip ¢ikmalart isten
aldiklar tatmin diizeyini de artiracaktir. Bu noktada siirecin daha etkili bir sekilde gerceklesmesi
icin farkli bigimlerdeki (duygusal, devam ve normatif baglilik) orgiitsel baglilik diizeylerinin bu
iliskideki aracilik roliiniin tespit edilmesi 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte ¢alismanin hali
hazirda hizli bir degisim siireci i¢inde olan saglik sektorii calisanlar: {izerinde yapilmasi ayr1 bir

Onem arz etmektedir.
Kuramsal Cerceve

Tiirk Dil Kurumu’nun (TDK) tanimina gére degisim “Bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin
biitiinii, degis tokus, takas, miibadele” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 06.02.2020). Degisim
bireysel diizeyde olabilecegi gibi bir orgiitii kapsayacak diizeyde de gergeklesebilmektedir. Olumlu
sonuclar dogurma potansiyeli ile birlikte bir¢cok olumsuz sonuglar1 da beraberinde
getirebilmektedir. Bu baglamda degisim kavramina nereden bakildig1 ve sinirlarinin nasil gizilerek

degerlendirmeye calisildigi konusu 6nem tagimaktadir.

Orgiitler her gegen sene daha farkli kosullara uyum saglama durumuyla kars: karsiya kalmakta,

aksi takdirde hayatta kalma miicadelesini kaybetmektedir. Zincirkiran ve Keser (2018) o6rgiitlerin
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degisim siirecini derinden etkileyen alt1 faktér oldugunu belirtmektedir. Bu faktorler; teknolojide
yasanan gelismeler, rakip sirketlerin faaliyetleri, diinyada yasanan ekonomik krizler, miisteri talep
ve beklentilerinde yasanan degismeler, hukuksal diizenlemeler ve kiiresel diizeyde yasanan politik
gelismeler seklinde siralanmaktadir. Belirtilen faktorler digsal olarak nitelendirilebilecek unsurlari
icerirken Orgiitiin i¢indeki bir¢cok etkende degisim siirecini sekillendirebilmektedir. Bu baglamda
Ozkalp ve Kirel (2005) degismenin genelde degisim siirecine istirak eden insanlarin degerleri ve
inanglari, degisme yapildig1 zamandaki maliyetleri karsilayabilecek dogrultuda ise degisimin
gergeklesecegini belirtmektedir. Ancak daha onemli olarak Orgiit icindeki tatminsizlik orant,
olumlu ve arzu edilen bir alternatifin varligi, boyle bir alternatifi gergeklestirebilecek bir planin
varliginin birlikte degerlendirildiginde degisimin basarili bir sekilde ger¢eklesme oraninin yiiksek

oldugu belirtilmektedir.

Orgiitsel degisimin 6rgiitii olusturan bireylerden bagimsiz olarak ele alinmasi, olgunun biitiinsel bir
bigimde anlasilmasina engel teskil etmektedir. Orgiite maddi veya maddi olmayan faydalar
karsiliginda emegini verme eylemi olarak tanimlanan sosyal miibadele kuramina gore calisanlar ile
orgiit arasindaki iligki, her iki taraf da bundan faydalandig: siirece devam edecek ve taraflar
kendilerine diisen yiikiimliiliikleri yerine getireceklerdir (Sezgin ve digerleri, 2016; Bartlett, 1999).
Psikolojik s6zlesme kuramina gore ise bir kurulus her iiyesi ile ¢esitli yoneticiler ve o kurulustaki
digerleri arasinda her zaman faaliyet gdsteren yazili olmayan beklentiler kiimesine sahiptir (Schein,
1980). Her iki kurama gore de ¢alisan ile orgiit arasinda beklenti ya da emege dayali eylemleri
kapsayan karsilikli iligkiler s6z konusudur. Bu baglamda ¢alisanlarin dahil edilmedigi veya

reaksiyonlarinin hesaba katilmadig: bir degisim siireci basarisiz olma potansiyeline sahiptir.

Kogel (2005) degisimin gerceklesmesi i¢in ¢alisanlarin zihni olarak is yapma usulleri, kisisel olarak
yaraticilik ve yenilige bakis acilari, organizasyon ile iliskileri gibi konulara dikkat ¢ekmektedir. Bu
baglamda c¢alisanin psikolojik (¢alisan1 orgiite baglayan ve sadik hale getiren iliskiler) ve sosyal
yonlerini (¢aliganin kendi kiiltiirii ve deger yapilari ile orgiitiin kiiltiirli arasindaki iligkiler) degisim
siirecinde ele alma gerekliligi vurgulanmaktadir. Aksi takdirde degisim siirecinde calisanlarin
zihinlerinde olusan sorularin cevap bulamamasi gibi bir sorun hasil olacak ve bu da degisim

stirecinde siklikla karsilasilan degisime direnci meydana getirecektir.
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Calisanlarin degisime direnme nedenleri incelendiginde; isten ¢ikarilma, ekonomik gilivencelerini
kaybetme, statii kaybi, kaynak dagilimindaki giicii kaybetme gibi ekonomik, sosyal degerlerde
catigsma, gruba bagllik, iletisim kanallarinda degisim gibi sosyolojik, alisilagelmis is yapma
biciminin degismesi, belirsizlik, bilgi eksikligi, degisimin yanlis oldugu inanci, farkli hedefler ve
degerlendirme bigimleri gibi psikolojik, degisimin maliyeti, ek c¢aba goOsterme, degisimi
gergeklestirenlere yonelik gelistirilen yargilar, bir konudaki uzmanhigin degisim sonrasi gereksiz
goriilme riski gibi rasyonel nedenler bagliklar1 altinda ele alinmaktadir (Tuncer, 2013). Goriildigii
iizere degisime direng nedenlerinin birgogu igerik itibariyle ¢alisanlar ile direkt veya dolayli olarak
iliski i¢indedir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin orgiite ve degisime yonelik bagliliklar1 degisim

stirecinin gergeklestirilmesinde dnemli bir rol oynamakta ve is tatminlerini de etkileyebilmektedir.

Orgiit icinde ¢alisam degisime inandiracak ve destek vermesini saglayacak bircok unsur
bulunmakla birlikte 6zellikle bireyin gerceklestirilecek olan degisime yonelik bir inang ve baglilik
gelistirmesi, siireci kolaylastirict bir unsur olarak goriilmektedir. Degisime baglilik kavrami
Herscovitch ve Meyer (2002) tarafindan “bireyin bir degisim girisiminin basarili bir sekilde
uygulanmasi i¢in belirli davranis kaliplar1 i¢inde davranmasini saglayan zihinsel gii¢” olarak
tanimlanmaktadir. Bu giiciin duygusal, devam ve normatif olmak iizere ii¢ sekilde agiga ¢ikacagini
belirten yazarlar arastirma kapsaminda ele alinan degisime duygusal baglilig1 “yararli olduguna
yonelik inanca dayali degisime destek saglama arzusu” seklinde tanimlamislardir. Meyer ve
digerleri (2007) yiiksek degisime baglilik inanci olan calisanlarin degisime inandiklarimi ve
basarisina katkida bulunmak istediklerini ve bu noktada gereginden fazlasini yapmaya istekli ve
fedakar davranislar sergileyebildiklerini belirtmektedir. Holt ve digerleri (2007) ise degisime hazir
olma durumunun c¢alisanlarin 6nerilen degisikligi uygulayabilecekleri, degisimin kurum i¢in
faydal1 oldugu, liderin 6ngoriilen degisiklige bagli oldugu ve degisimin Orgiit liyelerine de fayda
saglayacagina yonelik inanglarindan etkilenen ¢ok boyutlu bir siire¢ oldugunu belirtmektedir. Lines
(2004) calismasinda stratejideki bir degisiklikten etkilenenlerin siirece katiliminin 6rgiitsel direnci
azaltacagi ve calisanlar arasinda onerilen degisikliklere karsi daha yiiksek bir psikolojik baglilik

yaratacagini belirtmektedir.
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Diger taraftan calisanin orgiitiine yonelik nasil bir bag gelistirdigi sorusu da o6zellikle degisim
stireglerinde cevap bulmasi gerekir niteliktedir. Porter ve digerlerinin (1973) yaptig1 tanima gore
orgiitsel baglilik “bireyin kendini belirli bir orglite ait hissetmesi ve kendini Orgiitiin pargasi
saymasina yonelik duydugu histir”. Yazarlar bu bagliligi; oOrgiitsel amaglart ve hedefleri
kabullenme inanci1, 6rgiit i¢in goniillii olarak daha gok ¢alismayi istemek ve isletmede kalict olmayi
kesin olarak arzulamak seklinde li¢ faktor altinda ifade etmislerdir. Meyer ve Allen (1991)
gerceklestirdikleri calismada orgiitsel bagliligin; orgiite duygusal olarak baglilik, érgiitten ayrilma
ile iliskili algilanan maliyet olarak orgiite baglilik (devam) ve orgiitte kalma yilikiimliiliigli olarak
baglilik (normatif) seklinde ii¢ farkli boyutta ele alinmas1 gerektigini belirtmislerdir. Duygusal
baglilik, calisanin kendisini Orgiitiine hissi bir sekilde bagli hissetmesi ve kendisini 6rgiitii ile
0zdeslestirmesini ifade ederken, devam baglilig1 bireyin isten ayrilmast durumunda ortaya ¢ikacak
maliyeti kabullenmesi ve orgiite yonelik yapmis oldugu kisisel yatirimlar nedeniyle bu orgiitte
kalma istegini ifade etmekte, normatif baglilik ise i¢sellestirilmis normatif baskilarin 6rgiitsel amag
ve cikarlar karsilayacak sekilde hareket ettirmesi ve bireylerin sadece yapilacak "dogru" ve ahlaki
sey olduguna inandiklari i¢in davranig sergiledigini ifade etmektedir (Meyer ve digerleri, 1998;
Meyer ve digerleri, 1993; Allen ve Meyer, 1990).

Isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu olusan ve is hakkindaki olumlu bir duyguyu agiklayan
is tatmini kavrami tiim Orgiitler tarafindan arzulanan pozitif bir Orgiitsel c¢ikti olarak
nitelendirilebilir (Robbins ve Judge, 2013). Is tatmini kiiresel yaklasima gére ¢alisanlarin genel
olarak islerinden tatmin olup olmadigini dlgmeyi amaglarken, 6zellik yaklagimi birden fazla
faktori (licret, kariyer firsatlari, calisma kosullar1 vb.) inceler ve calisanlarin tatminini
derinlemesine 6l¢meye calisir (Keser ve Kiimbiil Giiler, 2016). Arastirma kapsaminda Hackman
ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen genel tatmini ele alan Ol¢ek iizerinden degerlendirme
yapilmistir. Bu baglamda degisim stireclerinde is tatminini dengelemek adina ¢alisanlarin degisime
duygusal baglilik beslemesi gerektigi ancak bunu daha saglam temellere oturtmak amaciyla
orgiitsel bagliligin bahsi gegen iligskide araci bir rol oynadigi diisiincesi tizerinden arastirma modeli

kurgulanmstir.
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Weiner (2009) calismasinda sosyal bilissel teoriye gore, orgiitsel degisime hazir olma durumu
yiiksek oldugunda, orgiit iiyelerinin degisikligi baslatma, degisimi destekleme ve uygulama
sirasinda karsilasilan engeller veya aksilikler i¢in daha fazla ¢aba gdsterme egiliminde oldugunu
belirtmektedir. Herscovitch ve Meyer (2002) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada degisime
duygusal bagliligin duygusal orgiitsel baglilikla pozitif yonde, devam bagliligi ile negatif yonde bir
iligkisi oldugunu ortaya koyarken, normatif baglihik ile anlamli bir iliskisi olmadigimi
belirtmektedir. Yousef (2000) ise calismasinda degisime yonelik duygusal alginin duygusal
bagliligr artirdigin1 belirtmektedir.

Wulandari ve digerleri (2015) degisime baglilik ile is tatmini arasinda anlamli bir iligski oldugunu
belirtmektedir. Rafferty ve Griffin (2006) ¢alisanlarin degisime yonelik algilarinin i tatmini ile

iligkili bir kavram oldugunu belirtmektedir.

Gomes (2009) orgiitsel bagliligin orgiitsel degisim siireglerinin algilanan etkinligi ile is tatmini
arasindaki iligskide araci bir etki yaptigin1 belirtmistir. Dolayisiyla orgilitsel degisim siireclerinin
calisanlar tarafindan etkili olarak algilanmasinin kurulusla duyussal bir bag olusturmasina ve bunun

da is memnuniyetine yol actig1 belirtilmektedir.
Model kapsaminda ortaya konulan ve test edilmek istenen hipotezler asagidaki sekildedir:

H1: Degisime duygusal baglilik algisi ile is tatmini arasindaki iliskide duygusal bagliligin aracililik

etkisi bulunmaktadir.

H2: Degisime duygusal baglilik algisi ile is tatmini arasindaki iliskide devam bagliliginin aracililik

etkisi bulunmaktadir.

H3: Degisime duygusal baglilik algis1 ile is tatmini arasindaki iligkide normatif bagliligin aracililik

etkisi bulunmaktadir.
Yontem

Gergeklestirilen arastirmada izlenen yol bakimindan nicel yontem tercih edilmistir. Veri toplama

teknigi olarak anket kullamilmustir. Is tatminini 6lgmek amaciyla Hackman ve Oldham (1975)
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tarafindan gelistirilen Sesen ve Basim (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan ve Sevik (2019)
tarafindan da kullanilan tek boyutlu 5 ifadelik .87 Cronbach Alfa skoruna sahip 0Olgek
kullanilmustir. Orgiitsel baglhilig1 6lgmek amaciyla Meyer ve digerleri (1993) tarafindan gelistirilen
ve Darican (2019) tarafindan kullanilan {i¢ boyutlu (duygusal, devam, normatif baglilik) 18 ifadeli
91 ila .92 araliginda Cronbach Alfa skoruna sahip 6l¢ek kullanilmistir. Degisime bagliligi 6lgmek
icin ise Herscovitch ve Meyer (2002) tarafindan gelistirilen 18 ifadelik ii¢ alt boyuta sahip 6lgegin
sadece 6 ifadeli duygusal degisime baglilik alt boyutu kullanilmistir. Olgek Tiirk¢e’ye Toprak ve
Aydin (2015) tarafindan uyarlanmis ve .85 Cronbach Alfa skoruna sahiptir.

Saglik Bakanligi tasra teskilati, son on yil igerisinde “Saglikta Doniisim Reform Paketi”
kapsaminda iki 6nemli yonetimsel degisim siireci gegirmistir. Bu degisimlerden ilki 663 sayili
KHK (2011) ile il Saglik Miidiirliigii biinyesinde bulunan yetkiler kurulan iki yeni baskanlik
arasinda (Halk Saglig1 Bagkanligi ve Kamu Hastaneler Kurumu Bagkanligi) paylastirilmis ve fiili
olarak bir ¢esit li¢ basglilik durumu ortaya ¢ikmistir. Sonrasinda 694 sayili KHK (2017) ile ortaya
¢ikan bu ii¢ baslilik durumu paylastirilan yetki ve sorumluluklarm tekrar il Saglik Miidiirliikleri
bilinyesinde toplanmasiyla ortadan kaldirilmis ve eski hale dontilmiistiir. Bakanlik tasra teskilatinda
yasanan bu koklii degisiklikler yalnizca st dlizey yoneticileri degil ayni zamanda teskilatta faaliyet
gosteren orta ve alt diizey calisanlar1 da derinden etkilemistir. Bu kapsamda pek ¢ok calisanin
calistig1 fiziksel ortam, hiyerarsik konum, ¢alistig1 birim, ¢alisma arkadaslar1 ve sorumlu oldugu
amir gibi sartlar1 degisime ugranmistir. Bu baglamda, Yozgat Il saghk Miidiirliigii'nde yasanan bu
koklii orgiitsel degisimlere iliskin ¢alisan algilamalarina egilen bir arastirma yapilmasinin geregine,
onemine ve boyle bir calisma yapmanin ilgili yazin acisindan kayda deger bir anlam ifade

edecegine inanilmaktadir.

Arastirmanin evrenini Yozgat il Saglik Miidiirliigiine bagl 372 personel olusturmaktadir. Evrenin
tamamma ulagilamadifindan dolay1 &rnekleme yontemine gidilmistir. Orneklem sayisini
hesaplamak icin ““n= N.t2p.q / d2 (N-1) + tp.q” formiilii uygulanms (Karagdz, 2014) ve
ulagilmasi gereken say1 190 olarak belirlenmistir. Toplamda 250 anket dagitilmis, 200 anket
toplanmis, 4 anket farkli nedenlerden dolayi elenerek arastirmalar elde edilen 196 anket {izerinden

gerceklestirilmistir.
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Arastirmanin temel amaci degisime bagliligin is tatmini tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik roliinii ortaya koymaktir. Aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in bazi kosullarin saglanmasi
gerekmektedir. Baron ve Kenny (1986) bu adimlar1 su sekilde tanimlamistir (Glirbiiz ve Bekmezci,
2012; Kog ve digerleri, 2014; Ozbek ve digerleri, 2014):

1. Bagimsiz degisken bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmalidir.
2. Bagimsiz degisken araci degisken iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmalidir.
3. Araci1 degisken bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmalidir.

4. Aract degisken ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde; bagimsiz degiskenle
bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iligki ¢ikarsa tam aracilik etkisi, bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydan gelirse kismi aracilik etkisi meydana

gelmektedir. Bu baglamda literatiir taramasi ile desteklenen model asagidaki sekildedir.

Orgiitsel Baghilik

- Duygusal Baglilik
/ - Devam Baglilig1 \
Degisime ) o
Duygusal I$ Tatmini
Baglilik

Sekil 1: Arastirma Modeli

Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde ortaya konulan hipotezleri test etmek amaciyla gerceklestirilen
regresyon analizleri paylasilmaktadir. Bununla birlikte ortaya konulan aracilik etkileri PROCESS

makrosu ve Sobel testi aracilifiyla teyit edilmeye ¢alisilmistir.

71



Tablo 1: Degisime Duygusal Baglilik ile Is Tatmini Arasindaki iliskide Duygusal Baghiligin Aracilik Etkisine

Yonelik Regresyon Analizi

Hipotez 1 — Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Degisime Duygusal Baglilik 143 2.005 (.046)
R=.143 R?=.021 F =4.022 (p=.046)

Hipotez 1 — Ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Duygusal Baglilik

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Degisime Duygusal Baglilik 331 4.867 (.000)
R=.331 R?=.109 F =23.692 (p=.000)

Hipotez 1 — Ugiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Duygusal Baglilik 326 4.785 (.000)
R=.326 R?=.106 F =22.898 (p=.000)

Hipotez 1 — Dordiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Degisime Duygusal Baglilik .039 .542 (.589)
Duygusal Baglilik 314 4.331 (.000)

R= .329 R?=.108 F = 11.575 (p= .000)

Gergeklestirilen analizler sonucunda oncelikle aracilik degiskenini test etmek icin yontem
kisminda belirtilen 6n kosullarin saglandigindan emin olunmustur. Dérdiincii basamakta ise daha
once anlamli olan bagimsiz degiskenin (degisime duygusal baglilik) bagimli degisken (is tatmini)
iizerindeki etkisinin anlamsiz olmast beklenmis ve bu beklenti dogrulanmistir (f=.039, p=.589 >
.05). Dolayisiyla is tatmini ile degisime duygusal baglilik arasindaki iliskide duygusal orgiitsel
bagliligin tam aracilik etkisi oldugu sdylenebilir. Elde edilen bulgu dogrulanmak amaciyla
PROCESS makrosu ile test edilmistir. Hayes (2018) tarafindan gelistirilen bu makro Bootstrapping

yontemine dayanir ve giliven araliklari tizerinden dolayli etkinin anlamli olup olmadigin1 gosterir.
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Eger alt ve iist giiven araliklarindaki degerler i¢ginde “0” yer aliyorsa dolayli etkinin anlamli
olmadig1 kabul edilir (imamoglu ve Turan, 2019). Yapilan analiz sonucunda elde edilen giiven
araliklarinda 0 degeri yer almamaktadir (Giiven Araligi = 0,04 — 0,20). Bununla birlikte yapilan
Sobel testi de anlamli bulunmustur (z=3,22, p<0,01). Dolayisiyla duygusal bagliligin degisime
duygusal baglilik ile is tatminin arasindaki iligkide tam aracilik etkisi oldugu teyit edilmistir. Buna

gore H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 2: Degisime Duygusal Baglilik ile Is Tatmini Arasindaki iliskide Devam Baghliginin Aracilik Etkisine

Yonelik Regresyon Analizi

Hipotez 1 — Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Degisime Duygusal Baglilik .143 2.005 (.046)
R=.143 R?=.021 F =4.022 (p=.046)

Hipotez 1 — Ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Devam Bagliligi

Bagimsiz Degigken: Beta t(p)
Degisime Duygusal Baglilik -.009 -.126 (.900)
R=.009 R?=.000 F=.016 (p=.900)

Hipotez 1 — Ugiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Devam Bagliligi 393 5.942 (.000)
R=.393 R?=.155F =35.309 (p=.000)

Gergeklestirilen analizler sonucunda oncelikle aracilik degiskenini test etmek icin oncelikle 6n
kosullar degerlendirilmis ve ikinci basamagin yani bagimsiz degisken olan degisime duygusal
baghiligin aract degisken olan devam baglhiligi {lizerinde anlamli bir etkisinin olmadig: tespit
edilmistir (B=-.009 p=.900). Dolayisiyla devam baglilig1 degisime duygusal baghlik ile is tatmini
arasindaki iliskide araci etkiye sahip degildir. Buna gore H2 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3: Degisime Duygusal Baglilik ile Is Tatmini Arasindaki iliskide Normatif Bagliligin Aracilik Etkisine

Yonelik Regresyon Analizi

Hipotez 1 — Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Degisime Duygusal Baglilik 143 2.005 (.046)
R=.143 R?2=.021 F =4.022 (p=.046)

Hipotez 1 — Ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Normatif Baglilik

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Degisime Duygusal Baglilik 218 3.085 (.002)
R=.218 R?=.047 F=9.517 (p=.002)

Hipotez 1 — Ugiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Normatif Baglilik AT7 7.520 (.000)
R=.477 R?=.228F =56.552 (p=.000)

Hipotez 1 — Dordiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t(p)
Degisime Duygusal Baglilik .041 .633 (.527)
Normatif Baglilik 468 7.166 (.000)

R= .478 R?=.229 F = 28.207 (p=.000)

Gergeklestirilen analizler sonucunda oncelikle aracilik degiskenini test etmek i¢in 6n kosullarin
saglandigindan emin olunmustur. Dordiincli basamakta ise daha dnce anlamli olan bagimsiz
degiskenin (degisime duygusal baglilik) bagimli degisken (is tatmini) tizerindeki etkisinin anlamsiz
olmasi beklenmis ve bu beklenti dogrulanmistir (B=.041, p=.527 > .05). Dolayisiyla is tatmini ile
degisime duygusal baglilik arasindaki iliskide normatif orgiitsel bagliligin tam aracilik etkisi
oldugu sdylenebilir. Elde edilen bulgu dogrulanmak amaciyla PROCESS makrosu ile test
edilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen giiven araliklarinda O degeri yer almamaktadir

(Gtliven Aralig1=0.03 —0.22). Bununla birlikte yapilan Sobel testi de anlamli bulunmustur (z=2,83,
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p<0,01). Dolayisiyla normatif bagliligin degisime duygusal baglilik ile is tatminin arasindaki
iliskide tam aracilik etkisi oldugu teyit edilmistir. Buna gére H3 hipotezi kabul edilmistir.

Sonug¢

Degisim siireclerinin basaril bir sekilde yonetilmesi i¢in orgiit ¢alisanlarinin destegini almak ve bu
slirece inanmalarint saglamak yadsinamaz bir gerekliliktir. Ancak daha da onemlisi ¢alisanlarin
zihinlerinde degisim siirecini bir kenara biraktiklarinda oOrgiitlerine yonelik nasil bir baglilik

gelistirdikleridir.

Gergeklestirilen arastirma kapsaminda elde edilen sonuglara gore degisim siirecindeki bir isletmede
caligsanlarin degisime yonelik destek saglama arzusunun ve degisimin yararli olduguna yonelik
inancinin (degisime duygusal baglilik) is tatmini {izerinde etkisi olmakla birlikte ¢alisanin orgiitiine
yonelik duygusal baga sahip olmasi yani kendini girket ile 6zdeslestirmesi veya igsel ahlaki baskilar
geregi Orgiitsel amag ve ¢ikarlart karsilayacak sekilde davranig gelistirmesi gerektigine yonelik
inanci (normatif baglilik) tatminleri lizerinde daha 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu baglamda orgiitler
degisim siirecinde calisanlarin1 degisime bagli hale getirmekten 6te Oncelikle orgiite bagl hale
getirmenin yollar1 tizerinde durmalidir. Bu baglilik hem duygusal hem de normatif baglilik olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Diger taraftan degisime duygusal baghlik ile is tatmini arasindaki iliskide devam bagliliginin
anlaml1 bir aracilik etkisi tespit edilememistir. Orgiitsel baglilik tiirlerinin is tatmini iizerindeki
direkt etkileri incelendiginde normatif baglilik (R?: .228) ilk sirada yer alirken sonrasinda devam
bagliligi (R% .155) ve duygusal baglilik (R?: .106) gelmektedir. Bu baglamda dikkat edilmesi
gereken diger bir nokta ise genelde arzulanan duygusal bagliligin is tatmini iizerindeki etkisinin
diger baglilik tiirlerine gére daha diisiik olmasidir. Buna gore devam bagliligi aracilik etkisine sahip
olmamakla birlikte is tatmini iizerinde %16 gibi bir aciklayiciliga sahiptir. iginde bulundugumuz
yeni yiizyilda ¢ok ¢aligmak - cok verimlilik gibi birgok kliselesmis bilginin yikildigini, diinyada en
cok calisilmak istenen Google gibi sirketlerin (Forbes, 10.02.2020) bile dikkat edilecek oranda

personel devir oranina sahip oldugu (Business Insider, 10.02.2020) g6z 6niinde bulunduruldugunda
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isletmeler ne kadar duygusal baglilik ekseninde bir baglilik arzu etse de ¢alisanlarin farkli baglilik

tiirlerinde de verimli olabilecegi gz onilinde bulundurulmalidir.

Ozellikle bir orgiitiin biitiiniinii ilgilendiren degisim siireclerinde ¢alisanlarin orgiite yonelik
baglilik tiirleri ve diizeyleri incelenmeden ve analiz edilmeden bahsi gegen degisime yonelik inang
ve destek gelistirmeleri yoniinde motive etmek ya da baski ile bunu saglamaya ¢alismak ¢ok ciddi

emek ve sermaye gerektiren degisim siire¢lerinin basarisiz olmasina neden olabilmektedir.
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Ozet

Bu ¢alisma, babacan liderligin iki boyutu (otoriter ve yardimsever liderlik) tizerindeki yonetici-
calisan degerlendirmelerinin uyumunu ve s6z konusu uyumun liderle kurulan iletisimin kalitesi
tizerindeki etkilerini Tayvan, Tiirkiye ve ABD olmak {izere iig iilkede incelemektedir. Caligmada
ayrica, liderle kurulan iletisimin kalitesinin yonetici-¢alisan uyumu ile ¢alisanin performansi (gorev
performans1 ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi) arasindaki iliskide oynadigi aracilik rolii de
arastirilmaktadir. Orneklemi, Tayvan’dan 674, Tiirkiye’den 409 ve ABD’den 294 calisan ve
yoneticileri olusturmaktadir. Yardimsever liderlik boyutu ig¢in, kiiltiirden bagimsiz olarak,
liderleriyle en yiiksek iletisim kalitesi rapor eden c¢alisanlar uyumlu/yiiksek grubundan kisiler
olmus, bunlar1 sirasiyla azimsayicilar, uyumlu/diisiik ve abartanlar kategorilerinden kisiler
izlemistir. Ancak, yardimseverlik boyutundaki yonetici-¢alisan uyumu, yonetici ile iletisimin
kalitesini belirlemede Tayvan’a kiyasla, Tiirkiye ve ABD’de daha 6nemli bulunmustur. Babacan
liderligin kontrol boyutunu yansitan otoriter liderlige dair bulgularimiz ise kiiltiirlerarasi
degiskenlikler gostererek sadece uyumun degil, uyuma konu olan liderlik tarzinin (otoriter ya da
yardimsever liderlik) da iletisimin kalitesini belirledigine isaret etmektedir. Yonetici ile iletisimin
kalitesi, yonetici-calisan uyumu ve ¢alisanin performansi arasinda her {i¢ lilkede de 6nemli bir

aracilik rolii oynamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Babacan liderlik; yardimsever liderlik; otoriter liderlik; yonetici ile iletisimin

kalitesi; gorev performansi; orgiitsel vatandaslhik davranisi; Tayvan; Tiirkiye; ABD.

81



Babacan Liderlik Uzerinde Yonetici-Calisan Uyumu:
Kiiltiirlerarasi Bir Arastirma

Son yillardaki kiiltiirlerarasi liderlik ¢alismalari, Bati’da gelistirilen ana akim liderlik kuramlarimin
diinyanin diger pek ¢ok bolgesinde gecerli olan liderlik tarzlarini kapsamadigini iddia etmektedir
(Dorfman, 1996; House ve digerleri, 2004; House ve digerleri, 2002; Liden, 2012). Ornegin,
Babacan Liderlik (BL), daha ¢ok Dogu ve Asya lilkelerinde yaygin ve etkili kabul edilen bir liderlik
tarzidir (Aycan, 2006; Cheng ve digerleri, 2004). Baz1 ¢aligmalar bu liderlik tipinin, egitimli,
endiistrilesmis, zengin ve demokratik Bati iilkelerinde gegerli olmadigini sdylerken (Hiller ve
digerleri, 2019), diger baz1 calismalar ABD gibi bireyci lilkelerde bile BL’in olumlu etkilerine
isaret etmektedir (Pellegrini ve digerleri, 2010). Pek c¢ok calisma, bu liderlik tarzinin ise yonelik
degiskenler lizerindeki etkilerini incelemis, ancak bu liderlik boyutlarindaki g¢alisan-yonetici
uyumunun calisanlarin algi ve davranislart lizerindeki etkileri arastirilmamistir. Buna yonelik
olarak bu ¢alismada, BL iizerindeki yonetici-¢alisan uyumunun olasi etkileri Tayvan, Tiirkiye ve
ABD gibi farkli deger sistemlerine ve yonetim felsefelerine sahip olan ii¢ farkli {ilkede

arastirilmaktadir.

BL, disiplin, otorite ve gli¢ kavramlarini sevgi, ilgi, sefkat gibi 6zelliklerle harmanlayan bir liderlik
tarzidir (Aycan, 2006; Chan ve digerleri, 2013; Cheng ve digerleri, 2004). Buna gore, babacan
liderlerin yardimsever ve otoriter olmak {izere farkl yiizleri vardir. Yardimsever liderlik, liderin
calisanlarmin 6zel, aile ve is hayatlar1 ile ilgilenmesi anlamim tasimaktadir. Ote yandan, otoriter
liderlik, yoneticinin calisanlar1 ve yaptiklar isler lizerinde otorite ve giice sahip olmasii ve
calisanlarin eylemlerini kontrol etmesini ifade etmektedir. Onceki calismalar, ¢ogunlukla
yardimsever liderligin olumlu, otoriter liderligin ise olumsuz etkilerine isaret etmektedir (Chan ve
digerleri, 2013; Chan ve Mak, 2012; Wu ve digerleri, 2011). Ne var ki, birbiriyle ¢elisiyor gibi
gorlinen bu iki boyut {lizerindeki ¢alisan-yonetici uyumunun ¢alisanlarin tutum ve davranislari
tizerindeki etkileri hi¢ arastirilmamustir. Liderlerin iki farkli yiizli oldugunu (Janus face) savunan
(Chan ve digerleri, 2013) ya da “Dr. Jekyll ve Bay Hyde” liderliginden (Lee ve digerleri, 2018)
bahseden ¢alismalar dogrultusunda bu arastirmada, calisanlarin yoneticilerini, yoneticilerin de

kendilerini bu liderligin iki boyutunda nasil degerlendirdikleri ve bu degerlendirmelerde uyum
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icinde olup olmadiklar1 arastirilmaktadir. Bildigimiz kadariyla calismamiz, yonetici-¢alisan
uyumunu sadece olumlu 6zellikler i¢eren bir liderlik tarzi (yardimsever) lizerinde degil, otoriter
liderlik gibi goreceli olumsuz sonuglart olmasi beklenen bir liderlik tarzi tizerinde de inceleyen ilk

caligmadir.

Yonetici-calisan uyumu, yonetici ve astlarinin yoneticinin liderlik davranislarina iliskin
degerlendirmelerindeki uyum olarak tanimlanmaktadir (Atwater ve Yammarino, 1992; Atwater ve
digerleri, 1998). Calisanlar1 ile kendi liderlik tarzina ait benzer degerlendirmelere sahip bir yonetici,
caliganlari ile her iki tarafin da kendini rahat hissettigi agik bir iletisim kurabilmekte, ¢calisanlarinin
ihtiya¢ ve duygularin1 anlayabilmekte ve ona gore tepki verebilmektedir. Dolayisiyla, yonetici-
calisan uyumu, kisilerarasi iliskiler, iletisim ve calisanlarin algi, tutum ve performanslari agisindan
biiylik 6nem tasimaktadir (Moshavi ve digerleri, 2003; Sosik, 2001; Tekleab ve digerleri, 2008).
Oz-farkindalig: yiiksek olan ve ¢alisanlari ile benzer degerlendirmelere sahip olan yoneticilerin,
calisanlar ile daha kolay ve kaliteli bir iletisim kurmasi beklenebilir. Ancak, yoneticinin liderlik
davranislart konusunda taraflar arasindaki degerlendirmeler birbiri ile Ortlismiiyorsa, bu durum
calisanlarm iletisim algilar1 ve performansi iizerinde olumsuz sonuglara neden olabilir. Ornegin,
bir yonetici kendisini otoriter algilamiyor, ama c¢alisanlar1 bu yoneticiyi kisitlayici, kontrolcii ve
cezalandirict algiliyorsa, degerlendirmelereki bu farklilik c¢alisanlarin iletisim algilarini,
davraniglarini ve performanslarini olumsuz etkileyecektir. Benzer sekilde, yoneticiler kendilerini,
sevgi, ilgi ve sefkat gosteren liderler olarak goriiyor, ama calisanlar1 tam tersini diisiiniiyorlarsa,
algilardaki bu farkliliklar taraflarin iletisiminde sorunlara neden olacaktir. Dolayisiyla bu
calismada, yonetici ve calisanlarin liderlik degerlendirmelerindeki uyumun, taraflarin iletisimini

etkileyecegi ongoriilmektedir.

Bu degerlendirmelerden hareketle calismamiz, babacan liderlik konusunda yonetici-calisan
uyumunun c¢alisanlarin algi ve davranislari iizerindeki etkilerini arastirmaktadir. Babacan liderligin
is tutum ve davranislar iizerindeki dogrudan etkileri ¢ok arastirilmistir (Chan ve digerleri, 2013;
Chan ve Mak, 2012; Wu ve digerleri, 2012). Ancak, bu liderlik algilarindaki yonetici-caligan
uyumu ve sozkonusu uyumun ¢alisanlarin performasini nasil ve hangi araci degiskenler vasitasiyla

etkiledigi akademik yazinda hi¢ arastirllmamistir. Yazindaki bu bosluklar1 doldurmak iizere bu
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calismada, i¢inde bulundugu kiiltiir ve degerlerden ¢ok etkilenmesi beklenen lider-calisan
iletisiminin kalitesi (quality of communication experience) calisanin performansini etkileyen
onemli bir aract degisken olarak onerilmektedir (Atwater ve digerleri, 2009; Aycan 2000; Liu ve
digerleri, 2010). Liderlik sd6zkonusu oldugunda iletisimin 6nemini vurgulayan caligmalar 1s181inda
(Fairhurst ve Connaughton, 2014; Fairhurst ve Uhl-Bien, 2012) ¢alismamiz, yonetici-¢alisan
uyumunu, babacan liderligin iki boyutu (otoriter ve yardimsever liderlik) agisindan incelemekte ve
s6z konusu uyum ya da uyumsuzlugun liderle kurulan iletisimin kalitesi {izerindeki etkilerini
Tayvan, Tiirkiye ve ABD olmak iizere ii¢ lilkede incelemektedir. Her ne kadar kiiltiir, yonetici-
calisan uyumunu dogrudan etkileyebilen bir baglamsal degisken olsa da (Atwater ve digerleri, 2005;
Atwater ve digerleri, 2009), bu uyumun sonug ve etkilerini arastiran ¢alisma sayis1 oldukga azdir.
Bu az sayidaki c¢alisma, yonetici-¢alisan uyumunun ABD’de pek ¢ok ise yoOnelik tutum ve
davraniglar1 yordamada 6nemli bir degisken oldugunu, Avrupa’da ise bu uyumun pek dneminin
olmadigina dikkat ¢cekmistir (Atwater ve digerleri, 2005, 2009). Ancak, bu ¢alismalar ¢gogunlukla
Bati’da gelistirilen ve test edilen liderlik modellerini (doniistiiriicli ya da gili¢lendirici liderlik, lider-
iiye etkilesimi gibi) (Amundsen ve Martinsen, 2014; Atwater ve Yammarino, 1992; Cogliser ve
digerleri, 2009; Sosik, 2001) ele almislardir. Halbuki bu konuda daha evrensel sonuglarin elde
edilebilmesi i¢in toplulukcu ve gii¢ aralig1 yiiksek Dogu iilkelerinin de arastirmalara dahil edilmesi

gerekmektedir.

Ozetle ¢alismamiz, akademik yazina ii¢ sekilde katkida bulunmaktadir. Oncelikle, yénetici-calisan
uyumunu Dogu’da gelistirilmis ve Bati’da ¢ok incelenmemis bir kavram olan BL agisindan
incelemekte ve bu liderligin iki farkli boyutunu ele almaktadir. Boylelikle ¢alismamizda elde
edilecek sonuclarin liderlik yazinindaki diger aragtirmalari tamamlayabilecegi sOylenebilir. Diger
yandan, sonuglarimiz yonetici-¢aligan uyumunun Tiirkiye ve Tayvan gibi topluluk¢u ve gii¢ araligi
yiksek ve de ABD gibi bireyci ve giic araligr diistik iilkelerde nasil degistigini gostererek
uluslararas1 yazina da katkida bulunacaktir. Son olarak, liderle kurulan iletisimin kalitesinin
yonetici-calisgan uyumu ile calisganin performansi (goérev performansi ve oOrglitsel vatandaglik
davranist) arasindaki aracilik roliiniin ii¢ farkl lilkede sinanmasi da arastirmanin diger bir 6nemli

katkis1 olarak degerlendirilebilir. Caligmamizda 6nerilen model Sekil 1° de verilmektedir.
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KURAMSAL CERCEVE ve HIPOTEZLER

BL, Yénetici-Cahsan Uyumu ve Liderle Iletisimin Kalitesi

BL, daha 6nce de sOylendigi gibi, yoneticinin bir taraftan ¢alisanlarinin iyiligi i¢in onlara yakin ilgi
gostermesi, Ote taraftan disiplin, otorite ve gii¢c kavramlarin1 vurgulayarak onlara miidahele ettigi
bir liderlik tarzini icermektedir (Aycan, 2001, 2006; Aycan ve digerleri, 2013; Cheng ve digerleri,
2004; Wang ve digerleri, 2018). Yani, yOnetici, otorite sembolii olan “baba’nin igyerindeki bir
kopyasi gibidir. Buna gore yardimsever liderler, ¢calisanlarina kars1 bir baba gibi ilgili davranarak,
onlarin is, 6zel ve aile hayatiyla yakindan ilgilenmektedirler (cenaze térenlerine veya diigiinlerine
katilmak gibi) (Pellegrini ve Scandura, 2008, Pellegrini ve digerleri, 2010). Bu liderlerin iyi
niyetleri igyerinde gilivenli ve destekleyici bir atmosfer yaratmakta ve calisanlar yoneticilerinin
kendilerine adil ve samimi davrandiklarini algilamaktadirlar (Wu ve digerleri, 2012). Sonug olarak,
bu tiir yoneticiler, ¢calisanlariyla daha ¢ok bireysel diizeyde iliski kurmakta ve yakin iletisim ig¢inde
olmaktadir. Ote yandan, BL’ nin otoriter yiizii ¢alisanlar iizerinde gii¢ ve otorite uygulama ve
onlardan sadakat bekleme anlamina gelmektedir (Aycan, 2001, 2006; Cheng ve digerleri, 2004;
Harms ve digerleri, 2018). Bu tiir yoneticiler, kontrol ve otoriteyi siirdiirme istegi gosterdikleri i¢in,
cogunlukla iletisime kapali olabilmekte ya da calisanlariyla kurduklar iletisim tek-yonlii
olabilmektedir. Nitekim, boyle yoneticilerle calisanlar da daha uyumlu ve itaatkar davranma

egilimi géstermektedir.

Calismada, otoriter ve yardimsever liderlik {izerindeki yonetici-calisan uyumu ele alinirken,
Atwater ve Yammarino nun (1992) c¢alisan-lider uyumu modeli kullanilmigir. Bu modele gore,
yOnetici-calisan  uyumu  dort  kategoriden  olusmaktadir.  Kendilerini  ¢alisanlarinin
degerlendirmesinden daha yiiksek degerlendiren yoneticiler abartanlar (overestimators), daha
diistik degerlendirenler ise azimsayicilar (underestimators) olarak adlandirilmaktadir. Kendini
caligsanlart ile benzer ve yiiksek sekilde degerlendiren yoneticiler uyumlu/yiiksek (in-
agreement/high), benzer ve diisiik degerlendiren yoneticiler ise uyumlu/diigiik (in-agreement/low)
grubunda yer almaktadir. Calismalar, abartanlar grubunda yer alan ydneticilerin g¢alisanlari
tarafindan bencil ve ukala algilandiklarin1 gostermistir. Azimsayict grupta yer alanlar ise
algakgoniillii kabul edilen, miitevaz1 yoneticilerdir. Oz-farkindaliklar1 diisiik olsa da bu gruptaki
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yoneticiler ¢alisanlar tarafindan cogunluklar fedakar ve 6zverili algilanmaktadir. Uyumlu/yiiksek
grubundaki yoneticiler ise kendilerinin gii¢lii ve zayif yonlerinin farkinda olan ve bu dogrultuda
yoneticilik becerilerini gelistirmeye ¢alisan liderler olarak tanimlanmaktadir. Uyumlu/diisiik
grubundaki yoneticilerin de 6z-farkindaliklar1 yiiksektir, ancak kendilerinin yoneticilik becerilerine
olan inaglar1 ve giivenleri zayiftir (Atwater ve digerleri, 1998; Fleenor ve digerleri, 2010; Tekleab

ve digerleri, 2008).

Bu ¢alismada bu dort kategoride yer alan liderlerin ¢alisanlariyla kurdugu iletisimin calisanlari
tarafindan nasil algilandig1 arastirilmaktadir. Ilging bir sekilde, lider-calisan iletisimi énemli bir
konu olmasina ragmen liderlik yazininda ya istii kapali1 olarak varligi kabul edilmis ya da tamamen
yok sayilmis ve ihmal edilmistir (Aycan, 2000; Bligh ve Kohles, 2014;Den Hartog ve Verburg,
1997). Liderle iletisimin kalitesi, ¢alisanlarin liderleriyle olan karsilikli iletisimine tekabiil etmekte
ve biligsel, duygusal ve davranigsal boyutlar1 igermektedir (Liu ve digerleri, 2010). Dolayisiyla bu
kavram, lider ve calisan arasindaki fikir ve duygularin karsilikli paylasimina isaret etmektedir.
Liderle iletisimin kalitesinin yiliksek oldugu durumda kisiler liderleriyle kolaylikla ve sorunsuzca
iletisim kurabilmekte, daha ¢cok olumlu duygular ifade etmekte ve birbirlerinin sorularina ve
endiselerine cevap vermektedirler. Eger taraflar iletisim sirasinda birbirlerini dinlemiyor ve empati
gostermiyor, aksine huzursuzluk duyuyorlarsa, bu durum iletisimin kalitesini diisiirmekte ve
catismalara neden olmaktadir (Liu ve digerleri, 2010). Ozellikle ¢alisan ve liderlerin uyumlu
goriislerinin olmadig1 durumda taraflar arasindaki psikolojik mesafe artmakta ve iletisimin kalitesi

daha da kotiilesmektedir (Boyd ve Taylor, 1998; Uhl-Bien, 2006).

Kiiltiriin Rolii

Calismada Tayvan, Tiirkiye ve ABD o6zellikle se¢ilmistir. Tayvan ve Tirkiye otorite ve
yardimseverlik boyutlarinda birbirlerine ¢ok benzemekte ve bu iilkelerden yoneticiler sézkonusu
boyutlarda yliksek puanlar almaktadir (Mansur ve digerleri, 2017). ABD ise otoritede diisiik,
yardimseverlik boyutunda ise ortalarda yer almaktadir. Buradan hareketle, yonetici-¢aligan uyumuna
iligkin yukarida bahsedilen dort kategorinin siralamasinin, her iki liderlik i¢cin de Tayvan ve
Tiirkiye’de benzer, ABD’de ise farkli olacagi ongoriilmektedir. Tiirkiye ve Tayvan toplulukcu ve
yiiksek gii¢ araligina sahip tilkelerken (bireycilik puanlar1 17 ve 37, gii¢ aralig1 puanlar1 58 ve 66),
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ABD bireyci (91) ve diisiik giic araligina sahip bir {ilkedir (40) (Hofstede, 2001). Arastirmalar,
toplulukcu iilkelerde calisanlarin, kisilerarast uyumu ve grup i¢inde kaynasmayir ¢ok Onemli
bulduklarmi gostermektedir (Triandis, 1995). Dolayisiyla yoneticilerin kendi 6zelliklerini fazla
olumlu gérmesi ve bu dzelliklerini abartmasi ukalalik gibi algilanmaktadir (Atwater ve digerleri,
2009; Kurman, 2001). Tam tersine tevazu sahibi ve algakgoniillii olmak erdemli davranislar arasinda
goriilmektedir. Benzer sekilde, Tayvan ve Tiirkiye gibi iilkelerde giic araliginin yiiksek olmasi
nedeniyle, alt pozisyondakiler yoneticilerine saygi gostermek durumundadir ve karar verme
siireglerine ¢ok katilamamaktadirlar. Ust konumdakiler ise astlariyla ¢ok bilgi paylasmamakta ve
kisitl iletisim kurmaktadirlar. Ote yandan, ABD gibi bireyci ve gii¢ araligimin diisiik oldugu iilkelerde
ise dogru bir benlik algisina sahip olmak ¢ok 6nemlidir (Atwater ve digerleri, 2005; Hofstede, 2001).
Bu tiir tilkelerde, esitlik ve bireyselligin 6zgiirce paylasilmasi yaygin inanglardir. Dolayisiyla, boyle
bir ortamda calisanlar, diislince ve onerilerini siklikla ve diizenli olarak yoneticileriyle paylasmakta
ve karar verme siirecine katkida bulunmaktadirlar. Bu gozlemleri destekler sekilde, Atwater ve
arkadaslar1 (2005), ABD gibi iilkelerde yoneticilerin ¢alisanlarinin kendilerini nasil degerlendirdigi
konusunda ¢ok sik geri bildirim aldiklarin1 ve bu nedenle 6z-farkindaliklariin yiliksek oldugunu
sOylemektedir. Bu 6z farkindalik da, yoneticilerin daha basarili olmasina ve algilanmasina neden

olmaktadir.

BL’in yardimseverlik yonii: Yukarida bahsedilen kiiltiirlerarast farkliliklar dogrultusunda,
topluluk¢u degerlere sahip Tiirkiye ve Tayvan’da, liderlerin ¢alisanlarin gerek profesyonel gerekse
0zel hayatlar ile yakindan ilgili olmalar1 ve onlar1 ailenin bir ferdi gibi korumalar1 ve kollamalar
beklenmektedir (Karakitapoglu-Aygiin  ve Gumusluoglu 2013a, 2013b; Gumusluoglu,
Karakitapoglu-Aygiin ve Scandura, 2017; Cheng ve digerleri, 2004). Lider-calisan iletisimi, 6zel,
ailevi ve hassas konularin paylasimini bile igerebilir. Bu dogrultuda, calisanlarin yardimsever
liderlerle c¢alisirken kendilerini daha gilivende hissetmeleri ve onlarla daha iyi iletisim kurmalar
beklenebilir. Lider-galisan algilarinda uyumun olmasi, her iki taraf da benzer algilara sahip oldugu
icin ¢alisanlarin beklentilerinin karsilandigina isaret ederken, uyumun olmamasi ise yoneticilerin
calisanlarinin bireysel ilgi ve ihtiyaglarina cevap vermedigi anlamina gelebilir. Dolayisiyla, bu iki
tilkede en kaliteli iletisimin, yardimsever liderlik degerlendirmelerinde yonetici-¢alisan uyumunun

yiiksek oldugu durumda gergeklesecegi ongoriilmektedir. Ayrica, azimsayicilarin g¢alisanlariyla
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kaliteli iletisim kuran ikinci yliksek grup olacagi beklenmektedir ¢iinkii bu tiir liderler, cogunlukla
caligsanlar1 tarafindan miitevazi ve fedakar yoneticiler olarak goriilmektedir (Moshavi ve digerleri,
2003). Diger yandan, uyumlu/diisiik grubunun siralamamizda ii¢lincii kategori olarak yer alacagi
beklenmeketdir. Oyle ki, bu gruptaki yoneticiler kendilerinin liderlik becerilerine g¢ok
giivenmedikleri igin ¢alisanlarina bekledikleri ilgi ve sicakligi gostermede sorun yasayabilirler. Son
olarak, en diisiik kalitede iletisimin, yoneticilerin kendilerini abartili sekilde degerlendirdigi durumda
ortaya ¢ikacagi beklenmektedir. Ben-merkezli ve ukala goriilen bu abartan grubundaki yoneticiler,

caligsanlar tarafindan igten, samimi ve hassas algilanmayabilirler. Buradan hareketle:

Hipotez la: Tiirkiye ve Tayvan’da liderle iletisimin kalitesinin en yiiksek algilandigr durumlar
yardimsever liderlik i¢in sirasiyla uyumlu/yiiksek ve azimsayicilar, en diisiik algilandigi durumlar

ise uyumlu/diisiik ve abartanlar seklinde olacaktir.

ABD’de ise, bir yoneticide olmasi gereken en onemli 6zelliklerden birisi 6z-farkindaliktir. Liderin
dogru bir benlik algisinin olusmasi ig¢in, c¢ogunlukla ¢alisanlarindan geri bildirim almasi
gerekmektedir (Atwater ve digerleri, 2005). Bu dogrultuda, liderler ¢ogunlukla calisanlarinin
kendileri ve davraniglar1 hakkinda ne diisiindiigii konusunda bilgi sahibidirler. Dolayisiyla, ABD’de
yiiksek diizeyde uyum, diisiik diizeydeki uyumdan ve de genel olarak uyum, uyumsuzluktan (abartan
veya azimsayicilar) daha iyi sonuglar vermektedir (Atwater ve digerleri, 2005). Buradan hareketle,
ABD’de en kaliteli iletisimin yonetici-¢alisan uyumunun oldugu durumlarda (uyumlu/yiiksek ve
uyumlu/diisiik) algilanacagi beklenmektedir. Temel olarak, bu kategorilerdeki yoneticiler,
calisanlarindan aldig1 sik ve diizenli geri bildirimler dogrultusunda iletisimin kalitesini artirmaya
yonelik davranislarinda degisiklikler ve ayarlamalar yapiyor olabilirler. Ote yandan, abartan ya da
azimsayict grubundaki yoneticiler ise calisanlarinin algilart konusunda dogru bilgilere sahip
olmadiklar1 ya da onlarla hem fikir olmadiklar i¢in onlarla iletisimlerinde gerekli diizenlemeleri ve

iyilestirmeleri yapmiyor olabilirler. Ozetle:
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Hipotez 1b: ABD’de liderle iletisimin kalitesinin en yiiksek algilandigi durumlar yardimsever
liderlik i¢in sirastyla uyumlu/yiiksek ve uyumlu/diisiik, en diisiik algilandigi durumlar ise

azimsayicilar ve abartanlar seklinde olacaktir.

BL’in otoriterlik yonii: Otoriter liderlik agisindan bakildiginda ise yonetici-¢alisan uyumunun
olmadig1 durumlarda, yoneticilerin otoriter ve baskin davraniglarinin farkinda olmadigi ya da
davraniglar1 lizerinde oto kontrollerinin olmadigin1 séylemek miimkiin olabilir. Bu durumlarda
yoneticilerin 0z-farkindaliklart az oldugu i¢in bilmeden c¢alisanlarina karsi otoriter ve incitici
davranabilirler. Otoriter liderler ¢alisanlar1 ile tek yonlii iletisim kurduklari, ¢alisanlarini karar
verme siirecine ¢ok dahil etmeyip onlara bilgi vermedikleri i¢in (Harms ve digerleri, 2018), bu
boyut ile ilgili beklentilerimiz yardimsever liderlik boyutunun tam tersi yondedir. Yiiksek gii¢
aralig1 nedeniyle Tiirkiye ve Tayvan’da alt ve {ist pozisyondakiler arasindaki mesafe goreceli uzak
ve geri bildirim alma/verme siiregleri kisitlidir. Bu hiyerarsik yap1 igerisinde ¢alisanlar, otorite
figiirlerine itaat etmekte ve boyun egmektedirler (Resick ve digerleri, 2011; Wang ve digerlert,
2012). Bu dogrultuda, Tiirkiye ve Tayvan’da otoriter yoneticilerin tolere edilmesi ve yoneticinin
kontrolcii/baskici tutum ve davranislarinin ¢ok da olumsuz algilanmamasi beklenebilir. Ozellikle
uyumlu/diisiik ve abartanlar grubundaki yoneticilerle g¢alisanlar liderlerini kiiltiirel normlar
dogrultusunda ¢ok otoriter veya kisitlayici algilamayabilirler ve de liderle iletisimin kalitesini
yiiksek olarak rapor edebilirler. Ancak calismamizda, yOnetici-calisan uyumunun iletisimin
kalitesine etkileri incelendiginden, bu kiiltlirlerdeki ¢alisanlarin otoriter olarak gdrdiikleri
yoneticilerle, her ne kadar onlarin baskict davraniglarini tolere etseler bile, iletisim kurma
anlaminda zorlanacaklari; fikir, duygu ve diislincelerini dile getirirken ¢ekingen davranacaklar
ongoriilebilir. Buradan hareketle, bu tek-yonlii iletisimin, her iki iilkede de caligsanlarin otoriter
olarak gordiikleri yoneticileriyle (uyumlu/yiiksek ve azimsayicilar) daha diisiik kalitede iletisim

kurmalarina neden olacagi sdylenebilir.

Hipotez 2a: Tiirkiye ve Tayvan’da liderle iletisimin kalitesinin en yiiksek algilandigi durumlar
otoriter liderlik icin sirasiyla uyumlu/diisiik ve abartanlar, en diisiik algilandigr durumlar ise

azimsayicilar ve uyumlu/yiiksek seklinde olacaktir.
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Diger yandan, gii¢ araliginin oldukga diisiik oldugu ABD’de esitlik¢i ve ¢alisanlarin katilimini
destekleyen bir yonetim sistemi mevcuttur. Bunu destekler sekilde, Pellegrini ve Scandura (2008)
ABD’de otoriteryenligin ¢ok olumsuz algilandigint ve de sadakat, giiven ve baglilik gibi
degiskenlerle olumsuz iliski gosterdigini bulmuslardir. Dolayisiyla, ABD’de liderle iletisimin
kalitesinin en yiiksek olacagi durumun, hem ¢alisanin yoneticisini, hem de yoneticinin kendisini
bu boyutta diisiik degerlendirdigi durumda ortaya ¢ikacagi beklenmektedir. Ayrica, ABD’de
yOnetici-¢alisan uyumunun ¢ok onemli olmasi sebebiyle, calisanlarin ve yoneticilerin yliksek
otoriteryenlik rapor ettigi durumlarda bile iletisimin kalitesinin ¢ok diisecegi beklenmemektedir.
Oyle ki, esitligi temel alan ABD’de ¢alisanlar ydneticilerinin davranislar1 hakkinda diisiincelerini
aciklikla yoneticileriyle paylagsmakta ve de yoneticiler davranislarini buna gore ayarlayabilmekte
ve diizenlemektedirler. Dolayisiyla, ¢alisanlarinin geri bildirimini alan ve kendilerini onlarla
benzer sekilde degerlendiren yoneticilerin ¢alisanlari tarafindan olumlu algilanacagi, bir baska
deyisle, yonetici-calisan uyumunun oldugu her durumda iletisimin kalitesinin yiiksek olacagi
beklenmektedir. Ancak, abartanlar ve azimsayicilar gurubunda iletisimin kalitesinin diisecegi
beklenmektedir. Zira bu her iki kosul da bir uyumsuzluk durumuna karsilik gelmekte ve yoneticinin

0z-farkindaliginin olmadigina isaret etmektedir.

Hipotez 2b: ABD’de liderle iletisimin kalitesinin en yiiksek algilandigi durumlar otoriter liderlik
icin sirastyla uyumlu/diisiik ve uyumlu/yiiksek, en diisiik algilandig1 durumlar ise abartanlar ve

azimsayicilar seklinde olacaktir.
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BL Uzerindeki Yonetici-Cahsan Uyumu ve Performans Iliskisi: Liderle Iletisimin Kalitesinin

Araci Rolu

Gegmis arastirmalar ¢ogunlukla yonetici-calisan uyumunun yoneticinin performansi lizerindeki
etkilerini incelemiglerdir (Amundsen ve Martinsen, 2014; Atwater ve digerleri, 1998; Sosik, 2001;
Tekleab ve digerleri, 2008). Oysa ki, yoneticileri ile benzer ya da farkli degerlendirmelere sahip
olmak, calisanlarin tutum ve performanslar1 i¢cin de onemli olacaktir. Buradan hareketle
caligmamizda, yoOnetici-calisan uyumunun liderle iletisimin kalitesi vasitasiyla ¢alisan
performansini etkileyecegi Onerilmektedir. Liderle iletisimin araci roliini, iletisimin iligkilerin
dogasinda varoldugu diisiincesine dayandirmaktayiz (Fairhurst ve Connaughton, 2014; Johansson
ve digerleri, 2014; Uhl-Bien, 2006). Yoneticileriyle iletisimlerinde agiklik, giiven ve rahatlik
hisseden ¢alisanlarin, isle ilgili gorev ve hedefleri acik bir sekilde anlayacaklari, sorular soracaklari,
sorularina hizli cevaplar alacaklari ve Oneriler sunabilecekleri varsayilabilir. Kaliteli iletisimi
tanimlayan bu tiir algi ve davranislarin ¢alisanlarin performansini artirmasi gayet miimkiindiir.
Dolayisiyla, liderle iletisimin kalitesi, yoneticilerin ¢alisanlarini desteklemesinde ve de ¢alisanlarin
bunun karsiliginda hem gorev, hem de baglamsal performanslarini artirmalarinda 6nemli bir rol
oynamaktadir (Bakar ve McCann, 2016). Oncelikle, iletisimin kalitesinin ¢alisanlarin gorev
performasini artirmast beklenmektedir. Gorev performansi, ¢alisanlardan beklenen biitlin is ve
gorevlerin eksiksiz ve zamaninda tamamlanmasini igermektedir (Williams ve Anderson, 1991).
Tletisimin kalitesi yiiksek oldugunda, yoneticiler calisanlariyla isleri hakkinda daha ¢ok bilgi
aligveriginde bulunmakta ve geri bildirim vermektedir (Bakar ve digerleri, 2010; Johansson ve
digerleri, 2014). Yonetici ile ¢alisan arasindaki bu agik ve net iletisim, ¢alisanlarin islerini etkili ve
verimli bir sekilde yapmalarina yardime1 olacaktir. Ikinci olarak, yonetici ile galisan arasinda
kaliteli iletisim var ise, ¢alisanlarin baglamsal performasinin/orgiitsel vatandaslik davranisinin da
artmas1 beklenmektedir. Orgiitsel vatandashik davranisi, kurulusun basarisina katkida bulunan
yazili olmayan goniilli davramiglar seklinde tamimlanmaktadir (Organ ve Ryan, 1995).
Calisanlantyla kaliteli iletisim kuran yoneticiler, onlarin ¢abalarini takdir etmekte, profesyonel
gelisimlerini tesvik etmekte ve ihtiyaclarina hassasiyet ve empati gostermektedirler (Bakar ve

digerleri., 2010; Sager, 2008). Sosyal degisim kurami ¢ergevesinde bu ¢alisanlarin kuruluslarina
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katkida bulunmak icin istekli olarak rol fazlasi davranislar1 gdstermeleri beklenmektedir.

Dolayisiyla:

Hipotez 3a: Liderle iletisimin kalitesi, yardimsever liderlik tizerindeki yonetici-¢alisan uyumu ile

caligsanin gorev performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide aracilik edecektir.

Hipotez 3b: Liderle iletisimin kalitesi, otoriter liderlik iizerindekiyonetici-¢alisan uyumu ile

caligsanin gorev performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide aracilik edecektir.

YONTEM

Islem ve Orneklem

Tayvan drneklemimiz, bir iiniversitenin Y&neticiler igin Isletme Yiiksek Lisans programina kayith
kisilerden olugmustur. 383 sirketten 675 calisan ve 225 yonetici calismamiza katilmistir.
Calisanlarin % 63’0 kadindir. Ortalama yas 34.84 (5=8.33), kurulusta ¢aligsma siiresi 6.39 (S = 6.33)
ve yonetici ile ¢aligma siiresi 4.03 (S = 4.45) yildir. Yoneticilerin % 57°si erkek, ortalama yas1 41.7
(S = 8.48) ve kurulusta galisma siiresi 11 (S = 7.64) yildur.

Tiirkiye’de, Ankara’da bulunan 24 6zel ve devlet kurulusundan 409 calisan ve 72 yonetici
aragtirmamiza katilmistir. Calisanlarin % 40’1 kadindir. Ortalama yas 35 (5=8.79), kurulusta
calisma stiresi 7.06 (5=7.85) ve yonetici ile ¢alisma siiresi 4.25 (S=4.77) yildir. Yoneticilerin %
81’1 erkek, ortalama yas1 45.6 (S = 7.12) ve kurulusta ¢alisma siiresi 12.3 (S=10.5) yildur.

ABD’deki drneklemimiz, bir {iniversitenin Yoneticiler icin Isletme Yiiksek Lisans programina
kayith kisilerden olugsmustur. 294 ¢alisan ve yoneticileri arastirmamiza katilmistir. Calisanlarin %
48’1 kadindir. Ortalama yas 32 (S = 14.17), kurulusta ¢alisma siiresi 4.5 (S = 6.00) ve yonetici ile
caligma siiresi 3.5 (S = 5.00) yildir. Yoneticilerin ortalama % 63’11 erkek, ortalama yas1 44.5 (S =
12.3) ve kurulusta ¢aligma siiresi 10.4 (S = 8.8) yildur.
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Veri Toplama Araglan

Olgekler ingilizce’den Tiirkge’ye ve Cince’ye terciime edilmis, bu terciimeler geri terciime yéntemi
kullanilarak kontrol edilmistir. Anketteki sorularin yanitlari, 1 (kesinlikle katilmiyorum) ve 5

(kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen 5°1i Likert dl¢geginde diizenlenmistir.

Yardimsever ve otoriter liderlik 6lgegi: Bu iki boyuttaki liderlik sorulart hem yoneticiler hem de
calisanlar tarafindan cevaplanmistir. Yardimsever liderlik 6l¢iimii Aycan’dan (2006) alinan 6-
madde ile, otoriter liderlik 6l¢iimii de Cheng ve digerleri’nden (2004) alinan 6 madde ile
Ol¢iilmiistiir (Gumusluoglu ve digerleri, 2020; Karakitapoglu-Aygiin ve digerleri, 2020). Sorular
yOneticiler ve calisanlar icin iki ayn sekilde adapte edilmistir. Yardimsever liderlik i¢in 6rnek
sorular “Yoneticim isyerinde aile ortami yaratir” ve “Yoneticim benim igin ailenin biiyiik bir ferdi
(baba/anne, biiyiik kardes) gibidir” seklindedir. Otoriter liderlik i¢in drnek sorular “Yoneticim,
sorumluluklarimi yerine getirmedigimde beni cezalandirir” ve “Yoneticim benim Oniimde her

zaman emreder gibi davranir” seklindedir.

Liderle iletisimin kalitesi 6lcegi: Liu ve digerleri (2010) tarafindan gelistirilen 15 maddelik 6l¢ek
ile 6l¢iilmiis ve galisanlar tarafindan yanitlanmistir. Calisanlar liderle iletisimin kalitesini biligsel
(cognitive), davranigsal (behavioral) ve duygusal (affective) olmak {izere {i¢ boyutta
degerlendirmislerdir. Ornek maddeler “Y&neticim igin neyin 6nemli oldugunu anlarim”,
“YOneticim ne zaman sorularini ya da kaygilarini dile getirse, onlar1 hemen ele almaya ¢aligirim”

ve “Yoneticimle iletisim halindeyken kendimi rahat hissederim” seklindedir.

Gorev performansi olgegi: Yoneticiler ¢alisanlarinin goérev performansini dort madde ile
degerlendirmislerdir (Podsakoff ve Mackenzie, 1989; Wang ve Takeuchi, 2007). Ornek maddeler
“Bu c¢alisanim biitiin performans beklentilerimi karsilar” ve “Bu calisanim kendisine verilen

gorevleri her zaman tamamlar” seklindedir.

Orgiitsel vatandashk davramsi 6lcegi: Yoneticiler calisanlarinin vatandaslik davranislarmi (1 =
hi¢bir zaman, 5 = her zaman) frekans araliginda ve Lee ve Allen’in (2002) 8 maddesi ile

degerlendirmislerdir. Ornek sorular “Bu ¢alisanim, diger calisanlarm isteklerini karsilamak igin
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caligma takvimini ayarlar” ve “Bu ¢alisanim, en zorlu is ya da kisisel durumlar altinda bile, is

arkadaslarina kars1 samimi bir ilgi ve nezaket gosterir” seklindedir.

Kontrol degiskenleri: Calisanlarin yasi, kurulusta ve yoneticileri ile ¢alisma siireleri performans
ile iliskili olabileceginden (Bauer ve Green, 1996; Maslyn ve Uhl-Bien, 2001; Organ ve Ryan,
1995), kontrol degiskenleri olarak ele alinmistir.

BULGULAR

Calismada kullanilan degiskenlerin betimleyici 6zellikleri Tablo 1°de verilmistir. Hipotezlerin
testine gegcmeden Once, her lilke i¢in ¢alismanin temel degiskenlerinden olusan 7-faktorlii model
(yoneticinin degerlendirdigi dort degisken: yardimsever liderlik, otoriter liderlik, gorev
performans1t ve Orgiitsel vatandaslik davranisi; calisanlarin  degerlendirdigi iic degisken:
yardimsever liderlik, otoriter liderlik ve liderle iletisimin kalitesi) i¢in dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Modelin uyumu iig iilke icin de kabul edilebilir diizeydedir (Tayvan: [x21131)= 2801.81,
p <.01; RMSEA = .04; CFI = .90]; Tiirkiye: [}?a131= 3556.81, p <.01; RMSEA = .07; CFI = .82];
ABD: [x%usy= 1857.66, p < .01; RMSEA =.05; CFI =91]). Ayrica, iilkeleraras1 6lgme
degismezliginin testi de yapilmistir (Steenkamp ve Baumgartner, 1998). Coklu-grup analizleri, her
ti¢ ilkede de bicimsel degismezligin saglandigini ve bu 7-faktorlii yapinin ilkeler arasinda
degismedigini gostermistir (y2se3)= 8217.64, p < .01; RMSEA = .03; CFI = .87). Son olarak, ortak
yontem varyansini incelemek i¢in ortak gizli faktor analizi kullanilmistir (Podsakoff ve digerleri,
2003). Ortak gizli faktoriin dahil edildigi ve edilmedigi analizler neredeyse tamamen ayni sonuglar

vermis, ¢calismamizda ortak yontem varyansinin bir sorun teskil etmedigi gézlenmistir.

Y 6netici-¢alisan uyumu ile ilgili hipotezlerimiz (Hipotez 1 ve 2) Polinom Regresyon analizleri ile
test edilmis, Tiirkiye ve Tayvan 6rnekleminde yoneticiler birden fazla calisan1 degerlendirdigi icin,
bu verilerin analizinde karsit seviye (cross-level) polinom regresyon yontemi kullanilmistir (HLM
7.03). Buradan hareketle, bagimli degisken olan liderle iletisimin kalitesi, bes polinom degiskeni
ile regresyona sokulmustur (Edwards, 2002). Bu degiskenler sirasiyla, liderlik boyutuna yonelik
yonetici degerlendirmeleri (X), liderlik boyutuna yonelik calisanlarin degerlendirmeleri (Y),

yonetici degerlendirmelerinin karesi (X?), yonetici ve ¢alisan degerlendirmelerinin garpimi (XxY)
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ve calisan degerlendirmelerinin karesi (Y?) seklindedir. S6z konusu degiskenler, regresyona
sokulmadan Once Onerildigi gibi ortalanmistir. Tablo 2’de Tayvan, Tiirkiye ve ABD icin
yardimsever ve otoriter liderlik iizerindeki uyum analizleri verilmektedir. Calismamizda ayrica,
uyum ya da uyumsuzlugun testi i¢in Onerilen tepki yiizey analizleri de yapilmis ve tig-boyutlu
yiizey grafikleri ¢izilmistir (Edwards, 2002; Shanock ve digerleri, 2010). Bunun i¢in uyum (X=Y)
ve uyumsuzluk dogrularinin (X=-Y) egimleri (slopes) ve egrilik dereceleri (curvatures)

hesaplanmistir. Tepki yiizey grafikleri Sekil 2a ve 2b’de verilmektedir.

Hipotez 1’in (Yardimsever Liderlik iizerinde yonetici-calisan uyumu) Testi

Tablo 2°den de goriilebilecegi gibi, yardimsever liderlik tizerindeki uyuma ait regresyon katsayilari
iic iilkede de liderle iletisimin kalitesinin varyansin1 6nemli &lgiide aciklamaktadir (F ve R?
degerleri istatistiki olarak anlamlidir). Tayvan’da, yardimsever liderlik i¢in uyum ve uyumsuzluk
dogrularindaki egimler anlamli iken (a1= .37, t=4.74, p<.01 ve as= -.36, t=-4.59, p<.01), egrilik
dereceleri anlamli bulunmamistir. Ayrica, tepki yiizey grafigine bakildiginda, liderle iletisimin
kalitesinin en yiiksek oldugu durumlarin uyumlu/yiiksek ve azimsayicilar oldugu, abartanlar ve
uyumlu/diisiik durumlarinda ise liderle iletisimin kalitesinin azaldigi goriilmektedir (Sekil 2a).

Dolayisiyla, Hipotez 1a Tayvan i¢in kismi olarak desteklenmistir.

Tiirkiye’de uyum ve uyumsuzluk dogrularinin hem egimleri (a;=.16, t=11.51, p<.01 ve a3=-.52,
t=-7.99, p<.01) hem de egrilik dereceleri anlamlidir (a2=.06, t=9.99, p<.01 ve as=-.18, t=-3.84,
p<.01). Tepki yiizey grafigine bakildiginda (Sekil 2a), liderle iletisimi kalitesinin en yiliksek
degerini uyumlu/yiiksek, en diisiik degerini abartanlar durumunda aldigini, azimsayanlar ve
uyumlu/diisiik durumlarinin ise birbirine benzedigi ve siralamada ortada yer aldiklar
goriilmektedir. Ayrica, abartanlar grubundaki kisilerin rapor ettigi iletisimin kalitesi ¢ok dik sekilde

diisiis gostermistir. Sonug olarak, Hipotez 1a Tiirkiye i¢in kismi olarak desteklenmistir.

ABD’de, uyum ve uyumsuzluk dogrularinin egimleri (a;=.10, t=8.87, p<.01 ve az=-.24, t=-3.71,
p<.01) ve uyumsuzluk dogrusunun egrilik derecesi anlamli iken (as=-.12, t=-2.80, p<.01) uyum
dogrusunun egrilik derecesi anlamli degildir. Hipotez ile ortiisiir sekilde, uyumlu/yiiksek

durumunda liderle iletisimin kalitesi en yiiksek degeri, abartanlar durumunda ise en diisiik degeri
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almaktadir. Azimsayanlar ve uyumlu/diisilk durumlar iletisimin kalitesi iizerinde benzer etkiyi
yaratmakta ve siralamada ortada yer almaktadirlar (Sekil 2a). Ayrica, Tiirkiye’nin Oriintiisiine
benzer sekilde, abartanlar grubundaki kisilerin rapor ettigi iletisimin kalitesi ¢cok dik sekilde diisiis

gostermistir. Sonug olarak Hipotez 1b kismi olarak desteklenmistir.

Ozetle, yardimsever liderlik iizerindeki uyum kategorilerinin liderle iletisimin kalitesine etkileri
acisindan siralamasi her {i¢ ililkede de benzerlik gostermistir. Buna gore, liderleriyle en yiiksek
iletisim kalitesi rapor eden c¢alisanlar uyumlu/yiiksek grubundan kisiler olmus, bunlar sirasiyla
azimsayicilar, uyumlu/diisiik ve abartanlar kategorilerinden kisiler izlemistir. Diger yandan,
Tiirkiye ve ABD’nin benzer driintiiye sahip oldugu goriilmektedir. Oyle ki, yardimsever liderlik
iizerindeki yonetici-¢alisan uyumu, Tiirkiye ve ABD’de Tayvan’a kiyasla, iletisimin kalitesi

iizerinde daha olumlu etkilere sahiptir.

Hipotez 2’nin (Otoriter Liderlik iizerinde yonetici-calisan uyumu) Testi

Tablo 2’nin ikinci kismindan da goriilebilecegi gibi, otoriter liderlik iizerindeki uyuma ait
regresyon katsayilar1 ii¢ ililkede de liderle iletisimin kalitesinin varyansin1 6nemli olgiide
aciklamaktadir (F ve R2 degerleri istatistiki olarak anlamlidir). Tayvan’da, uyum ve uyumsuzluk
dogrularindaki egimler anlamli iken (a;=-.19, t=-3.45, p<.01 ve a3=.10, t=1.98, p<.05), egrilik
dereceleri anlamli bulunmamistir. Tepki yiizey grafigine bakildiginda, Tayvan’da liderle iletisimin
kalitesinin en yiiksek algilandigi durumlar otoriter liderlik i¢in sirasiyla uyumlu/diisiik ve
abartanlar, en diisiik algilandig1 durumlar ise azimsayicilar ve uyumlu/yiiksek seklindedir (Sekil

2b). Dolayistyla Hipotez 2a Tayvan i¢in desteklenmistir.

Tiirkiye’de uyum ve uyumsuzluk dogrularinin egimleri (a1=-.42, t=-5.09, p<.01 ve az=.24, t=2.91,
p<.01) ve uyum dogrusunun egrilik derecesi anlamhdir (a;=-.22, t=-3.88, p<.01). Tepki ylizey
grafigine bakildiginda, Tiirkiye’de liderle iletisimin kalitesinin en yiiksek algilandigi durumlarin
beklentimizin aksine, abartanlar ve daha sonra uyumlu/diisiik grubu oldugu goriilmektedir. Diger
yandan, hipotezimizle ortiisiir sekilde, iletisimin kalitesinin en diisiik algilandigi durumlar ise

azimsayicilar ve uyumlu/yiiksek durumlaridir (Sekil 2b). Ayrica, her iki taraf yoneticiyi yiiksek
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derecede otoriter olarak degerlendirdiginde iletisimin kalitesinde ciddi bir diistis goriilmektedir.

Yani Hipotez 2a Tiirkiye’de kismi olarak desteklenmistir.

ABD’de hipotezimizin siralamasiyla oOrtlisen sekilde, liderle iletisimin kalitesinin en yiiksek
algilandigi durumlar uyumlu/diisiik ve uyumlu/yiiksek gruplaridir (a1=-.05, t=-1.97, p<.05). Ancak,
abartanlar ve azimsayicilar grubundaki calisanlar liderle iletisimin kalitesini ayn1 oranda diisiik
rapor etmislerdir (a3=.02, t=.35, p>.05). Ayrica, hem uyum hem de uyumsuzluk dogrularindaki
egrilik dereceleri anlamhidir (a2=.11, t=3.02, p<.01, as=-.25, t=-3.43, p<.01). Tepki yiizey grafigine
bakildiginda (Sekil 2b), uyumsuzluk dogrusunun iki ucu, yani azimsayicilar ve abartanlar
gruplarinda iletisimin kalitesinin en diisik seviyede oldugu goriilmektedir. Ayrica, uyum
dogrusunun iki ucunun, yani uyumlu/yliksek ve uyumlu/diisiik durumlarinda ise iletisimin
kalitesinin en yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, Hipotez 2b kismi olarak
desteklenmis ve bulgularimiz otoriter liderlik tizerindeki uyumun kaliteli bir yonetici-¢alisan

iletisimi i¢in, Tiirkiye ve Tayvan’in aksine ABD’de ¢ok daha 6nemli oldugunu gostermistir.

Ozetle, otoriter liderlige iliskin bulgularimiz, genel olarak ii¢ iilkenin sz konusu liderlik boyutunda
farkl1 driintiiler gosterdigine isaret etmektedir. Oncelikle, iic iilkede de en yiiksek iletisim kalitesi
hem caligsanlar yoneticilerini, hem de yoneticiler kendilerini otoriterlik boyutunda diisiik
degerlendirdiginde gozlenmistir. Ancak, Tirkiye’de abartanlar grubundaki kisilerin rapor ettigi
iletisimin kalitesi diger iki tilkeye kiyasla ¢ok daha dik bir diisiis gdstermistir. ABD’de, bu olumsuz
liderlik tarzinda bile calisan-lider uyumunun iletisimin kalitesini olumlu etkiledigi gbézlenmistir.
Tayvan’da ise uyum ya da uyumsuzlugun liderle iletisimin kalitesi {izerinde énemli bir etkisinin

olmadig1 gortilmiistiir.

Hipotez 3’iin (Liderle iletisimin kalitesi degiskeninin aracilik rolii) Testi

Liderle iletisimin kalitesinin, yonetici-calisan uyumu ve ¢alisanlarin performansi arasinda oynadigi
aracilik roliiniin sinanmasi i¢in de Edwards ve Cable (2009) tarafindan onerilen Blok Degisken
Analizi kullanilmistir. Tiirkiye ve Tayvan Ornekleminde liderler birden fazla c¢alisani
degerlendirdigi icin Kosullu Siire¢ Analizi (Hayes, 2018) kullanilmigtir. SPSS 21.0°de bulunan

Process Makro ¢ok-diizeyli modeller i¢in kullanilamadigindan, aracilik testleri i¢in Preacher ve
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Selig (2010) tarafindan gelistirilen ¢evirim-i¢i ara¢ kullanilmustir. Biitiin analizlerde yirmi bin

bootstrap 6rneklemi kullanilmis ve yanlilig1 giderilmis giiven araliklar1 hesaplanmustir.

Araci degisken analizlerimiz Tablo 3’de sunulmustur. Buna gore, her ii¢ tilkede de liderle iletisimin
kalitesinin gorev performanst ve Orgiitsel vatandaglik davranigi iizerindeki araci etkileri hem
yardimsever liderlik, hem de otoriter liderlik i¢in anlamli bulunmustur. ABD ve Tiirkiye’den farkl
olarak Tayvan’da, bahsedilen araci etkilere ek olarak, yardimsever liderligin orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 tizerinde dogrudan etkisinin de oldugu goézlenmistir. Dolayisiyla, H3a ve H3b Tiirkiye
ve ABD’de desteklenmis, Tayvan’da ise Hipotez 3a kismi olarak, Hipotez 3b tam desteklenmistir.

Calismanin tiim hipotezleri ve 6zet bulgulart Tablo 4’de verilmistir.
TARTISMA

Arastirmanmuz liderlik yazinina {i¢ dnemli katki yapmaktadur. ilk olarak, Batida gelistirilmis liderlik
tarzlarini inceleyen ge¢mis ¢alismalardan farkli olarak, bu ¢alismada Dogu kiiltiirlerinde yaygin ve
etkili oldugu bilinen Babacan liderlik ele alinmis ve hem olumlu (yardimsever) hem de olumsuz
kabul edilen (otoriter) boyutlardaki uyumun etkileri incelenmistir. Ikincisi, ¢alismamiz, yonetici-
calisan uyumunun performans tizerindeki etkilerini incelerken, liderle iletisimin kalitesini bir araci
degisken olarak Onermistir. Bulgularimiz, yonetici-¢alisan uyumunun kaliteli bir iletigimin
yordayicist oldugunu ve liderle iletisimin de ¢alisanlarin performansini artirmada énemli bir rol
oynadigini gostermistir. Son olarak, aragtirmamiz kiiltiirlerarasi liderlik yazinina katki yapmaktadir.
Oyle ki, ¢alismamizin rneklemini, toplulukgu ve yiiksek giic arali§ma sahip kiiltiirleri temsilen
Tayvan ve Tirkiye, bireycilik ve diisiik gii¢ araligini temsil eden ABD olusturmaktadir. Bazi
bulgularimiz ge¢cmis caligsmalarin sonuglart ile tutarli olmakla birlikte, diger bulgularimiz yazindaki

genel 6nermeleri sorgular niteliktedir.

Oncelikle, yardimsever liderlik konusundaki lider-calisan uyum kategorilerinin, liderle iletisimin
kalitesine etkileri acisindan iic iilkede de aymi siralamaya sahip oldugu goriilmiistiir. Ug iilkede de
calisanlar, yardimsever liderlik konusunda yonetici-¢alisan uyumu (uyumlu/yiiksek kosulu)
oldugunda liderle iletisimin ¢ok kaliteli oldugunu diistinmektedirler. Gorlinen odur ki, hem

caliganlar yoneticilerini, hem de yoneticiler kendilerini yardimseverlik boyutunda yiiksek
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degerlendirdigi durumda, ¢alisanlar yoneticileriyle iletisim kurarken, is ve 6zel hayatlarina yonelik
yoneticilerinden yardim ve yonlendirme isterken kendilerini ailenin bir pargasi gibi rahat
hissetmekte, yoneticiler de bu kosulda calisanlarina gereken ilgi ve alakayr gostermektedirler.
Liderle iletisimin kalitesinin ikinci en yiiksek oldugu durum, yoneticinin yardimsever liderlik
davraniglarin1 daha diisiik degerlendirdigi/azimsadigi durum olarak ortaya ¢ikmistir. Bu durumda
calisanlar yoneticilerini miitevazi olarak degerlendirmekte, fikir ve Onerilerini kolaylikla dile
getirip onlarla akici ve keyifli sohbetler edebilmektedirler. Iletisimin kalitesinin iigiincii yiiksek
oldugu durum, hem yoneticinin kendisini, hem de calisanlarin yoneticiyi yardimsever liderlik
acisindan diisiik degerlendirdikleri durumdur. Bu bulgu, her ne kadar yonetici ¢ok miisfik ve
sevecen olmasa da, galisan ve yoOnetici arasinda Oyle ya da boyle bir uyum olduguna isaret
etmektedir. Dolayisiyla, ¢alisan ve yoneticinin ortak paylastiklart bu algi ve uyumun kaliteli bir
iletisim kurmak igin yeterli oldugunu, boyle bir durumda taraflarin birbirlerini iyi anladigini ve
karsidakinin beklentilerine uygun davrandigini sdylemek miimkiindiir. Son olarak, yoneticiler
yardimsever davranislari agisindan kendilerini abartil1 bir sekilde degerlendirdiginde, ¢alisanlar bu
yoneticileri samimiyetsiz gorlip liderleriyle fikir ve oOnerilerini sunduklar1 bir aligveris igine
girmemektedirler. Boyle kosullarda, yoneticilerin ¢alisanlariyla empati kurmadiklarini, ya da
calisanlarmin bakis acilarini anlamadiklarini séylemek miimkiindiir. Ozetle, her ii¢ iilkede de,
abartan grubundaki yoneticilerle ¢alisanlar, yoneticilerini giivenilir ve samimi gérmeyip onlarla

aralarina mesafe koyduklar1 i¢in iletisimlerinin kalitesi oldukca diismektedir.

Yonetici-¢alisgan uyumunun siralamasi yardimseverliderlik boyutu i¢in {i¢ iilkede de benzer
olmakla birlikte, s6z konusu iliskiler 6riintiileri agisindan tilkeler arasinda farklilik gostermektedir.
Ornegin, Tayvan’in aksine, Tiirkiye ve ABD’deki ¢alisanlarin yoneticileri ile uyumlu
degerlendirmelere sahip olmalar1 durumunda iletisimin kalitesi yiiksek algilanmaktadir. ilging bir
sekilde, bu durum hem uyumlu/yiiksek, hem de uyumlu/diisiik kosullar1 i¢in gecerlidir. Tayvan’da
ise, her iki taraf da yoOneticinin ¢ok yardimsever olmadigini diisiiniiyorsa iletisimin kalitesi
diismekte, taraflar yoneticinin ¢ok yardimsever oldugunu diisiiniiyorsa iletisimin kalitesi
yiikselmektedir. ABD’deki durum, bu kiiltiirde 360 derece geri bildirim mekanizmalarinin yaygin
oldugunu, dolayisiyla yoneticilerin ¢alisanlarinin kendileri hakkinda ne diisiindiiklerinin farkinda

oldugunu sodyleyen arastirma sonuclariyla tutarlidir (Atwater ve digerleri, 2005). Ayrica, bu
99



iilkedeki diisiik gii¢ aralig1 da, yonetici ¢alisan arasinda daha esitlik¢i, agik ve iki yonlii bir iletisim
gerektirmektedir ki, bu da yoneticilerin 6z-farkindaliklarini artirmaktadir (Atwater ve digerleri,
2009). ilging olan, Tiirkiye’de bu uyumun hem yiiksek, hem de diisiik kosul i¢in ABD’dekine
benzer sekilde 6nemli bulunmasidir. Bu bulgumuz, Atwater ve arkadaglariin (2005) yonetici-
calisan uyumunun sadece ABD ve Avrupa iilkelerinde onemli oldugunu sdyleyen arastirma
sonuglartyla ters diismektedir. Peki, neden Tiirkiye yardimseverlik boyutundaki yonetici-¢alisan
uyumu agisindan ABD’dekine benzer bir Oriintii gdstermektedir? Tiirkiye ve ABD’deki benzer
ortintiiler, Tiirkiye’de yasanan sosyal degisimin yoniinii gostermesi agisindan ilgingtir. Egitim,
sosyo-ekonomik seviye ve sehirlesme ile birlikte artan bireycilik egilimleri bu benzerlige bir
aciklama olabilir (Imamoglu ve Karakitapoglu-Aygiin, 2004; Kabasakal ve Bodur,
2002;Karakitapoglu-Aygiin ve Imamoglu, 2002). Yani giiniimiiz Tirkiye’sinde de calisanlar,
yoneticileri ile daha acik ve esitlikgi iliskiler kuruyor olup yoneticilerine verdikleri geri bildirimler
yoluyla onlarin farkindalik diizeylerini arttiriyor olabilirler. Nitekim, c¢alismamizdaki Tiirk
orneklemi egitimli, beyaz-yakali ve c¢ogunlukla Bati egitimi veren okullardan mezun olmus
kisilerden olugsmaktadir (20% si yiiksek lisans ve doktora mezunu, 67% si liniversite mezunu). Bu
iyi egitilmis ve profesyonel grup, ABD’dekine benzer sekilde yoneticileriyle esitlik ilkesine
dayanan iligkiler kurmak istiyor olabilirler (Aycan ve Fikret-Pasa, 2003).

Otoriter liderlik boyutuna gelince, oncelikle, her ii¢ ililkede de g¢alisanlar ve yoneticiler diisiik
otoriter liderlik rapor ettiklerinde iletisimin kalitesi artmaktadir. Bu bulgu genel olarak, otoriter
liderlik boyutunun liderligin karanlik yiiziine tekabiil ettigini, bu tiir yoneticilerin emreden, kaba
ve duyarsiz davraniglarinin c¢alisanlarla iki-yonlii bir iletisim kurmalarina engel oldugunu
gostermektedir. Bu sonug, otoriter liderlerin ¢alisanlariyla daha ¢ok tek-yonlii iletisim kurdugunu
ve onlarda olumsuz duygular uyandirdigini rapor eden c¢alisma bulgulariyla tutarhidir (Wu ve
digerleri, 2012). Bu bulgumuzu destekler sekilde, liderlik ve iletisim iligkisini arastiran ¢calismalar
liderin baskici, emreden ve empatiden uzak bu liderlik tarzinin taraflar arasindaki iletisimdeki en
biiyiik engel oldugunu gostermektedir (Bakar ve McCann, 2016; Johansson ve digerleri, 2014;
Sager, 2008). Goriinen odur ki, otoriter liderler yardimsever liderlerin aksine, calisanlarini

dinlemekte, elestiri ve sikayetlerini dikkate almakta ve onlarla diirlistce bilgi paylasiminda
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bulunmakta sikinti ¢ekmektedir. Bu tlir davraniglar ise yanlis anlamalara, yanlis yorumlara ve

calisan ile yonetici arasinda uzakliga neden olmaktadir (Liu ve digerleri, 2010).

llging olan, otoriter liderlik boyutundaki uyum ile iletisimin kalitesi arasindaki iliskilerin
orlintiisiiniin hicbir lilkede benzer olmamasidir. Tayvan’da yonetici-¢alisan arasindaki uyum ya da
uyumsuzlugun algilanan iletisim kalitesi lizerinde 6nemli bir etkisinin olmadig1 gbézlenmistir. Bu
bulgu, Tayvan’da calisanlarin otoriterligi tolere ettiklerini, ¢alisanlar ile yoOneticiler arasindaki
bagimlilik ve itaat kavramlarinin vurgulandigi dikey iliskiler dogrultusunda bu tiir liderlerin ¢ok da
olumsuz algilanmadigini belirten ¢alisma sonuclariyla tutarhdir (Wang ve digerleri, 2012).
ABD’de ise tam aksine, bu boyuttaki yonetici-¢alisan uyumu ¢ok 6nemli goriillmekte ve hem
uyumlu/diisiik, hem de uyumlu/yiiksek kosullarinda iletisimin kalitesi artmaktadir. Dolayisiyla,
ABD’de ¢alisanlar i¢in yoOneticinin otoriter olup olmadigi degil, yoneticilerinin kendileri ile
uyumlu degerlendirmeye sahip olup olmadigi, yani yoneticinin kendisi hakkinda farkindaligi
biiylik 6nem tagimaktadir. Bu bulgu ge¢mis calismalarin sonuglar ile tutarlidir. Nitekim Atwater
ve arkadaslar1 (2005), ABD’de yonetici-calisan arasindaki uyumun c¢ok 6nemli oldugunu ve
calisanlarin fikirlerini agiklikla paylastigi ve yoneticilerin de ¢alisanlarin goziinde nasil bir lider
olduklarin1 anlamaya 6nem verdikleri bir sistem i¢inde olduklarin1 sdylemektedirler. Tiirkiye’de
ise, ABD’nin aksine, hem c¢alisanlar yoneticilerini, hem de yoneticiler kendilerini ¢ok otoriter
degerlendirdiginde iletisimin kalitesi ciddi sekilde diismektedir. Tiirkiye’de is ortamlarindaki
yiiksek gilic araligi nedeniyle, otoriter yoneticilerle calisanlar yoneticilerinin kendilerini ihmal
ettiklerini, dolayisiyla onlarla iletisim kurarken O6zensiz, dikkatsiz ve ilgisiz davrandiklarini
distiniyor olabilirler. Daha o6nce de bahsedildigi gibi, o6zellikle caligmamizin 6rneklemini
olusturan 1y1 egitimli ve beyaz yakali calisanlar bu tiir otoriter, uzak ve ilgisiz tavir ve
davraniglardan rahatsizlik duyuyor olabilirler. Hatirlanacagi gibi, gerek Tiirkiye’de, gerekse
ABD’de yardimsever liderlik boyutunda en yiiksek iletisim, hem ¢aliganlarin hem de yodneticilerin
yiikksek puanlar rapor ettigi durumda gozlenmektedir. Dolayisiyla bulgularimiz, yardimsever
liderlik tizerinde yonetici-calisanin uyumunun Tiirkiye ve ABD’de benzer etkileri oldugunu
gosterse de, otoriter liderlik iizerindeki uyumun etkilerinin bu iki iilkede olduk¢a farklilagtigina
isaret etmektedir. Tiirkiye’de ABD’nin aksine, uyumun degil, uyuma séz konusu olan liderlik

tarzinin (otoriter ya da yardimsever liderlik) iletisimin kalitesini belirledigi goriilmektedir.
101



Son olarak, liderligin dogasi itibariyle iletisimi i¢erdigini savunan goriisler dogrultusunda liderle
iletisimin kalitesinin, yonetici-¢alisan uyumu (hem yardimsever, hem de otoriter liderlik boyutunda)
ve calisan performansi arasindaki iliskide dnemli bir aracilik rolii oynadig1 gézlenmistir (Fairhurst
ve Connaughton, 2014; Johansson ve digerleri, 2014; Uhl-Bien, 2006). S6z konusu aracilik etkisi
ii¢ iilkede de hem gorev performansi, hem de oOrgiitsel vatandaglik davranisi i¢in bulunmustur.
Kiiltiirden bagimsiz olarak, yonetici ve ¢alisan arasinda kaliteli bir iletisim oldugunda, taraflar
birbirini dinlemekte, goriis alisverisinde bulunmakta, hedefleri birlikte belirlemekte ve yoneticinin
calisana siklikla yol gdstermesine imkan vermektedir. iletisim, ydneticilerin ¢alisanlarma yol
gosterirken daimi olarak kullandiklar1 en 6nemli, en dogrudan ve en etkili yontemdir. Calisanlari
ile Kkaliteli iletisim kuran ydneticiler, erigilebilir, gayri resmi iletisim kurulabilir ve yakin
algilandiklar1 i¢in (Alvesson ve Sveningsson, 2003; Bakar ve digerleri, 2010; Johansson ve
digerleri, 2014), ¢alisanlarina is ve gorevlerini yaparken daha ¢ok yardimci olup performanslarini
artirtyor olabilirler. Sonug¢larimiz, bu performans artisinin orgiitsel vatandashik davranigina da
yansidigini, yoneticileri ile kaliteli iletisim kuran c¢alisanlarin isyerlerinde beklenen rol
davraniglarindan daha fazlasim1 yerine getirdiklerini, kurulusun ve is arkadaslarmin iyiligi ve
verimliligi i¢in goniillii olarak ¢alistiklarini gostermektedir. Yoneticiler, calisanlarina duyarlilik ve
destek gosterip onlarla iyi iletisim kurduklar1 zaman (Bakar ve digerleri, 2010; Sager, 2008),
calisanlar kendilerine saygi duyuldugunu ve goriislerinin dikkate alindigini diisiinmektedirler
(Alvesson ve Sveningsson, 2003). Ya da tam tersi sekilde, otoriter yoneticilerin yaptig1 gibi
duyarsiz, yakin ve agik iletisim kurmayan yoneticilerle calistiklarinda ise, hem gorev
performanslarini diistirmekte, hem de kurulusun islevlerini verimli bir bicimde yerine getirmelerine
yardimc1 olacak goniillii davramislari sergilememektedirler. Ozetle, ¢alisanlar yoneticilerinin
destekleyici, acik ve ilgili davranislarina ya da uzak, mesafeli ve tek yonlii iletisimlerine gorev ve

baglamsal performanslarini artirarak ya da azaltarak cevap vermektedirler (Ilies ve digerleri, 2007).

Ozetle kiiltiirlerarasi bulgularimiz, babacan liderligin yardimseverlik boyutundaki yiiksek uyumun
her ti¢ iilkede de benzer sonuglar1 oldugunu gostererek bu liderlik tarzinin evrensel tarafina isaret
etmektedir (Gumusluoglu ve digerleri, 2020). Babacanligin kontrol boyutunu yansitan otoriter
liderlige dair bulgularimiz ise kiiltiirleraras: degiskenlikler gdstererek s6z konusu liderlikle ilgili

olarak kiiltiirlerin farkli deger sistemlerine sahip olduklarina dikkat ¢cekmektedir. Bulgularimiz
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ayrica, en az yonetici-calisan uyumu kadar, uyuma konu olan liderlik tarzinin dogasinin da
calisanlar acisindan biiyiik 6nem tasidigini gdstermektedir. Ozellikle babacan liderligin otoriterlik
boyutunda {ilkeler arasinda biiyiik farkliliklarin gozlenmesi, giic araligi ya da kiiltiirel sikilik-
esneklik kavramlar ile agiklanabilir. (Hofstede, 2001; Uz, 2015). Ornegin, Triandis (1995) esnek
kiiltiirlerde bir¢ok sosyal durum i¢in agik ve net belirlenmis normlar olmadig1 gibi normlardan
sapan davranislara da tolerans gosterildigini ifade etmektedir. Ote yandan, siki toplumlarda normlar,
tartismaya yer vermeyecek bicimde agik belirlenmis olup ancak kii¢lik sapmalar anlayisla karsilanir
ve biiyiik sapmalar tolere edilmez (Uz, 2015). ABD o6rnekleminde gozledigimiz, liderin otoriter
davrandigi algilandigi durumda bile calisanlarin yoneticileriyle kaliteli iletisim rapor etmeleri,
ABD’deki esneklik ve tolerans ile aciklanabilir. Benzer sekilde, Tiirk 6rnekleminde ayni1 kosul
(uyumlu/yiiksek) i¢in gézlenen keskin diisiis de Tiirk kiiltiirtindeki diisiik tolerans, yaygin normlar
ve sikilik ile agiklanabilir. Nitekim, onceki ¢alismalar Tiirkiye’de otoriter liderlerin &zellikle
egitimli ve profesyonel gruplarca olumsuz algilanip tolere edilmedigini ve adalet algisina zarar
verdigini gostermistir (Gumusluoglu ve digerleri, 2020). Tayvan’da ise otoriter liderlik konusunda
uyumun ya da uyumsuzlugun iletisimin kalitesi lizerinde pek bir etkisinin olmadigi gézlenmistir.
Bu bulgu, Tayvan’da yaygin Konfligylis 6gretisi ve ahlaki karakter kavramiyla agiklanabilir. Bu
ogreti dogrultusunda Asya {ilkelerinde otorite figiirleri ¢alisanlarinin toplu olarak iyilikleri i¢in
caligmakta ve sosyal uyum ve diizeni saglamak icin ahlaki Onderler ve rol modelleri olarak
davranmak zorundadirlar (Wang ve digerleri, 2018). Belki boyle bir ortamda, otoriter liderler cok
kisitlayici, baskict ve cezalandirict davranmiyor ve sahip olduklar: giicli kendi kisisel ¢ikarlar i¢in

kullanmiyor olabilirler.

Calismanin Giiclii Yanlari, Kisithhklari ve Oneriler

Calismanin bir giiclii yant hem ¢alisanlardan hem de yoneticilerden veri toplanmasidir. Babacan
liderlik Ol¢timlerinin hem yoneticiden hem de calisandan ve performans Ol¢limlerinin de
yoneticilerden alinmasi ortak yontem varyansi konusundaki tehditlerin azaltilmasini saglamistir
(Podsakoft ve digerleri, 2003). Ek olarak ¢alismamiz, yonetici-calisan uyumunu hem bireyci ve
diistik gii¢ aralig1 olan, hem de toplulukcu ve yiiksek gii¢ aralig1 olan {ilkelerde genis 6rneklemlerle

kiyaslayarak Kkiiltlirleraras1 liderlik yazmina katkida bulunmakta ve Onceki ¢aligmalarin bazi
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sonuglarii desteklerken, bazi sonuglarin ise sorgulanmasina neden olmaktadir. Arastirmanin
kisitliliklar1 da mevcuttur. Bulgular degerlendirilirken asagida sozii edilen bu kisithiliklarin g6z
oniinde bulundurulmasi ve genelleme yapilmamasi dogru bir yaklasim olacaktir. Oncelikle,
aragtirmanin kesitsel tasarimi nedeniyle neden-sonug iliskilerinin zayif olacagi dikkate alinmalidir.
Gelecekteki calismalar, ilgili degiskenler arasindaki iliskileri boylamsal bir tasarim ile
inceleyebilirler. Ayrica ¢alismada, liderle iletsimin kalitesinin babacan liderlik {izerindeki yonetici-
calisan uyumu ile performans arasindaki iliskide dnemli bir aracilik rolii oynadigi saptanmustir.
Gelecek caligmalarda, s6zkonusu iligkide lider-iiye etkilesimi (Erturk ve digerleri, 2018) ya da
lidere giiven (Chan ve digerleri, 2013) gibi aract degiskenlerin roliiniin incelenmesi de tavsiye
edilebilir. Son olarak, bulgularimizin diger bireyci/toplulukcu, yiiksek/diistik gii¢ araligi gozlenen
toplumlarda ya da atilganlik (Atwater ve digerleri, 2009) veya yiiksek/diisiikk baglam (Gudykunst
ve digerleri, 1988) gibi kiiltiirel boyutlarda farklilik gosteren {ilkelerde de tekrarlanmasi

Onerilerimiz arasindadir.

SONUC

Bu caligma, yonetici-calisan uyumunu babacan liderligin olumlu ve olumsuz kabul edilen iki
boyutu iizerinde ii¢ farkli iilkede incelemistir. Sonuglarimiz, yonetici-¢alisan uyumu kadar uyuma
konu olan liderligin dogasinin ve igeriginin de ¢ok onemli oldugunu gostererek akademik yazina
katkida bulunmustur. Bulgularimiz, yardimsever liderlik gibi olumlu kabul edilen bir liderlik tarzi
icin sonuglarin daha evrensel oldugunu, 6te yandan otoriter liderlik gibi olumsuz sonuglari
olabilecek bir liderlik boyutunda ise kiiltiirel degerlerin 6nemli bir rol oynadigin1 ve dolayistyla
iilkeler arasinda daha ¢ok farkliliklar gozlendigine isaret etmektedir. Calismamizin, Bati
iilkelerinde etkinligi tartismali olan babacan liderlik kavramindaki yonetici-¢alisan uyumunun

sonuglarini farkl kiiltiirlerde irdeleyecek yeni arastirmalar tesvik edecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 1. Degiskenlere Ait Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyonlar.

TAYVAN Ort. S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Yas 34.84 8.31 -

2 YCS 48.36 53.49 A8** -

3 KCS 76.72 75.94 B4** .60** -

4 Y-YL 3.94 19 -.06 A3** .05 (.78)

5 Y-OL 2.40 42 -.03 -10** -.05 -.03 (.71)

6 C-YL 3.65 A1 -.09* .08* -.05 26%* -.05 (.89)

7 C-OL 2.44 .26 10* -01 .06 -.10** A7 -.25%* (.85)

8 LIK 3.79 .34 -.09* .04 -.07 2% -.07 58** -.30** (.90)

9 GP 4.01 12 .01 10** .09* 24%* -10** 12 - 11** 2% (.83)

10 OVD 391 .66 -.04 .02 .02 32** -.02 23%* -.08* 19%* 547 (.85)
TURKIYE Ort. S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Yas 34.43 8.69 -

2 YCS 51.01 57.26 A8** -

3 KCS 84.68 94.25 .66** 58** -

4 Y-YL 3.44 47 .05 .08 .04 (.85)

5 Y-OL 2.42 .78 .02 18** JA1* -.18** (.65)

6 C-YL 3.11 43 -11* -.06 -.18** 27 -.18** (.90)

7 C-OL 2.58 .59 .20** .09 19** .06 23%* -.32%* (.78)

8 LIK 3.86 19 - 14** -.07 -.25%* -12* -.18** 54 - 41** (.93)
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9 GP 3.93 18 SABRR L1EF - 1BR% 38%% Q% DGk -.04 10% (.86)

10 OVD 3.84 19 01 01 -.02 5%+ -.04 5% - 11* 1% Ag** (.88)
ABD ort. S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Yas 31.74 1417 -

2 YCS 42.66 63.26 A48** -

3 KCS 54.66 73.15 50** 86%* -

4 Y-YL 3.36 25 -.06 11 05 (.86)

5 Y-OL 2.83 37 - 16%* -.06 -13* 26%* (.83)

6 C-YL 3.49 24 03 09 06 A48** 01 (.89)

7 C-OL 2.74 .38 - 12% -01 -.08 24+ 50%* 09 (.85)

8 LIK 4.18 35 -01 -.03 -.02 07 -.07 35% -.04 (.89)

9 GP 4.29 08 10 05 03 15* -.03 15* -.08 36+ (.88)

10 OVD 4.06 17 13* 09 06 31x 03 26+ 04 34x+ 50%* (.86)

Not: * p< .05 ** p<.01. Parantez i¢indeki degerler Cronbach alfa giivenilirlik katsayisidir. Tayvan i¢in N = 675, Tiirkiye i¢in 409 ve ABD i¢in 294°diir.

KCS : Kurulusta ¢aligma siiresi (ay), YCS: Yonetici ile ¢aligma siiresi (ay), Y-YL: Yardimsever Liderlik Yonetici Degerlendirmesi, C-YL:Yardimsever Liderlik Caligan
Degerlendirmesi, Y-OL: Otoriter Liderlik Yonetici Degerlendirmesi, C-OL: Otoriter Liderlik Calisan Degerlendirmesi, LIK: Liderle Iletisimin Kalitesi. GP: Gérev Performanst,
OVD: Orgiitsel Vatandaslik Davranis
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Tablo 2. Polinom Regresyon Analizleri

TAYVAN TURKIYE ABD
LiK LiK LiK

Degiskenler B t B t B t
Yas .00 -10 .01 48 -.01 -1.34
KCS .00 -1.05 -01 -2.33 01 72
YCS .00 47 .01 1.22 01 -.69
Y-YL (X) .01 .08 - 15%* -5.12 -07* -2.10
C-YL(Y) 37** 10.64 33 10.90 A7 5.42
X2 -.03 -1.06 -.02 -.81 -.01 -1.82
XxY .02 43 A2%* 3.85 .08** 2.65
Y2 .03* 1.97 -.04%* -7.67 01 57
F 119.91** 69.78** 11.53**
R2 47 47 17
Diizeltilmis R2 47 46 15
a1 X =Y Egimi 377 01 474 16** 1151 10%* 8.87
a2 X = Y Egrisi -.36%* 12 06** 9.99 .05 31
as X = -Y Egimi -.02 -4.59 - 52%* -7.99 - 24%* -3.71
as X = -Y Egrisi -44 -.18%* -3.84 - 12%* -2.80
Yas -01 -1.01 .01 .80 -.01 -1.28
KCS .00 -1.57 -01 -2.78 .00 07
YCS .01 2.55 .01 .89 .00 -.32
Y-OL (X) -.05 -1.01 -.09%* -2.84 -.01 11
G¢-OL (Y) - 17%* -4.35 -,33%* -8.75 -.03 -.87
X2 -.02 -.95 -.01 -.98 -.06 -1.71
XxY -.02 -.56 12 -2.37 .18** 4.12
Y2 07** 3.66 -,09%* -2.87 -.01 -.87
F 16.24** 23.46%* 5.18**
R2 A1 23 .08
Diizeltilmis R2 10 22 07
a1 X =Y Egimi - 19%* -3.45 - 42%* -5.09 -.05* A1 -1.97
a2 X =Y Egrisi .02 43 -.22%* -3.88 > 02 3.02
as X = -Y Egimi .10* 1.98 24%* 291 -, 25%* 3
as X = -Y Egrisi .06 1.21 .02 21 -3.43

*p<.05** p< .01.
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Tablo 3. Araci Degisken Analizleri

Bagimh Degiskenler
TAYVAN LiK GP OovD
YL i¢in blok degiskeninin katsayisi .55%* .03 A1*
OL i¢in blok degiskeninin katsayisi 54** A1 -.01
LIK’in katsayis1 (yqce) (araci degisken) - A5%* 5% 24** 24**
YL uyumunun LiK vasitasiyla dolayli etkisi i .08* .08**
[%695 bootstrap giiven araligi] [.01-.17] [.01-.15]
OL uyumunun LIK vasitasiyla dolayli etkisi i .09** 13**
[%95 bootstrap giiven araligi] [.02-.15] [.08 -.19]
TURKIYE LiK GP OovD
YL i¢in blok degiskeninin katsayisi 10** .03 -.03
OL igin blok degiskeninin katsayist TT** -.09 .04
LIK’in katsay1st (yoce) (aract degisken) - A7* A7* .16* 16*
YL uyumunun LiK vasitasiyla dolayl: etkisi i .02* .02*
[%95 bootstrap giiven araligi] [.01-0.12] [.01-0.13]
OL uyumunun LIK vasitastyla dolayl etKisi ) 3% 10%*
[%95 bootstrap giiven araligi] [.03-.25] [.01-.19]
ABD LiK GP OvD
YL i¢in blok degiskeninin katsayisi 445> -.09 -.01
OL i¢in blok degiskeninin katsayisi .20%* .06 -15
LIK’in katsayisi (yqce) (aract degisken) - 54** S4** 45%* A45%*
YL uyumunun LiK vasitasiyla dolayl: etkisi i 24%* 19%*
[9%95 bootstrap giiven aralifi] [.15-.34] [.11-.28]
OL uyumunun LIK vasitasiyla dolayli etkisi i 10** .09*
[9%95 bootstrap giiven araligi] [.01-.34] [.01-.32]

Not. Standart katsayilar verilmistir, * p< .05 ** p< .01.
YL: Yardimsever Liderlik,OL: Otoriter Liderlik, LIK: Liderle Tletisimin Kalitesi, GP: Gérev Performansi, OVD:

Orgiitsel Vatandaslik Davranist



Tablo 4.Hipotez ve Bulgularm Ozeti

Hipotezler Liderlik Hipotezlerin Aciklamasi Bulgular Hipotezlere
boyutu Destek
Hla-Tayvan ve : - .
: > > =
Tiirkiye YL YY > DY >DD > YD Tayvan: YY >DY >DD =YD Kismi destek
Tiirkiye: YY > DY =DD > YD Kismi destek
H1b-ABD YL | Yy>bb>DY>YD ABD: YY >DD = DY > YD Kismi destek
H2a-Tayvan ve :
T :DD>YD>DY >YY T k
Tiirkiye oL DD > YD > DY> YY ayvan am deste
Tiirkiye: YD>DD >DY >YY Kismi destek
H2b-ABD oL | DD>Y¥>¥YD>DY ABD: DD > YY > YD = DY Kismi destek
H3a . YL YL igin uyum —LIK— GP ve UVD Tayvan: GP i¢in tam aracilik, OVD i¢in kismi | Kismi destek
(Tim tlkeler) aracilik
) Tam destek
Tiirkiye: GP ve OVD i¢in tam aracilik Tam destek
ABD: GP ve OVD i¢in tam aracilik
H3b ) OL OL i¢in uyum—LIK—GPve OVD Tayvan: GP ve OVD igin tam aracilik Tam destek
(Ttim tilkeler) )
Tiirkiye: GP ve OVD igin tam aracilik Tam destek
ABD: GP ve OVD igin tam aracilik Tam destek

Not: YL: Yardimsever Liderlik,OL: Otoriter Liderlik, LIK: Liderle Iletisimin Kalitesi, GP: Gérev Performansi, OVD: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Uyum kategorileri:

YY: S6z konusu liderlik boyutunda, hem yoneticinin kendini hem de galisanin yoneticiyi yiiksek sekilde degerlendirdigi durum (uyumlu/yiiksek)
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DY: S6z konusunda liderlik boyutunda, yoneticinin kendini diisiik, calisanin yoneticiyi yiiksek sekilde degerlendirdigi durum (azimsayicilar)
YD: S6z konusunda liderlik boyutunda, yoneticinin kendini yiiksek, ¢alisanin yoneticiyi diisiik sekilde degerlendirdigi durum (abartanlar)
DD: S6z konusu liderlik boyutunda, hem yoneticinin kendini hem de ¢alisanin yoneticiyi diisiik sekilde degerlendirdigi durum (uyumlu/diigiik)
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Sekil 1. Calismada Onerilen Model

Babacan Liderlik iizerinde
Yonetici-Calisan Uyumu

Yardimsever Liderlik/ 4
Otoriter Liderlik
(Yonetici Degerlendirmesi)

Calisanlarin Gorev
Performansi
(Yonetici Degerlendirmesi)

I | Liderle Iletisimin Kalitesi
| | (Calisan Degerlendirmesi)

Calisanlarin Orgiitsel
Vatandaslik Davraniglari
(Yonetici Degerlendirmesi)

Yardimsever Liderlik/
Otoriter Liderlik
(Calisan Degerlendirmesi)
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Sekil 2a. Tepki Yiizey Grafikleri: Yardimsever Liderlik iizerindeki Uyumun Liderle Iletisimin
Kalitesine Etkileri

Yardimsever Liderlikte (YL)
Yonetici ve Calisan arasindaki uyumun
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Sekil 2b. Tepki Yiizey Grafikleri: Otoriter Liderlik iizerindeki Uyumun Liderle Iletisimin

Kalitesine Etkileri
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OZET

Is sekillendirme kavrami ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasinda ve islerdeki
karmagikligin giderilmesinde Onemli bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir. Calisanlar, bu
davranislari ile islerini kendilerine gore sekillendirerek daha anlamli hale getirmekte, isleriyle daha
fazla ilgilenmekte, gérevlerini kendi yetenekleri ve ilgi alanlariyla uyumlu hale getirmekte ve diger
calisanlarla iliskilerini yeniden organize etmek gibi degisiklikler gergeklestirmektedirler. Is
sekillendirme uygulamalarinin ayrica ¢alisanlarin yenilik davraniglarini da olumlu ydnde
etkiledigi ongoriilmektedir. Yenilikgi is davranisi; calisanin isletmenin verimliligini arttirmak igin
yeni yol ve yontemler bulma istekliligini belirtmektedir. Calisanlarin bilgiye erismek, bilgiyi
aktarmak ve bilgiyi kullanmak ic¢in organizasyon yapisini degerlendirerek bilgi, deneyim ve
yeteneklerinin temel altyapisini olusturmasi; yeni firsatlar ve fikirler kesfederek, uygulamaya
koymasi isletmelerin uzun vadede hayatta kalabilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
edebilmeleri i¢in 6nem arz etmektedir. Yenilik¢i is davraniginin ortaya konulmasinda
kolaylastirict bir onciil olarak degerlendirilen kisi-is uyumu kavrami caliganin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin igin 6zellikleri ile uyum gostermesi olarak tantimlanmaktadir. Kisi-is uyumunun var
oldugu bir isletmede isin kisiyle uyarlanmasi, ¢alisanlarin isin amaciyla daha fazla 6zdeslemesine
yol acarak; enerji, deneyim, bilgi ve motivasyon artigi saglamakta ve bu durum is yerinde yenilik¢i
calisan davranisini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, is sekillendirmenin
yenilik¢i i davranist lizerindeki etkisini analiz etmek ve bu iliskide kisi-is uyumunun aracilik
roliiniin olup olmadigin1 belirlemektir. Bu baglamda, Konya Teknokent’e bagli 280 ¢aligana anket
uygulanarak elde edilen verilerle hipotez ve arastirma sorulari test edilmistir. Anket formunda yer

alan 6lgekler; De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen 10 ifadeden olusan “Yenilikg¢i
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Is Davranis1 Olgegi”, Brkich vd. (2002) tarafindan gelistirilen 9 ifadeden olusan “Kisi-Is Uyumu
Olgegi” ve Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 19 ifadeden olusan “Is
Sekillendirme Olgegi”dir. Analiz sonucunda; kisi-is uyumunun, ¢alisanlarin is sekillendirme ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide kismi aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Is Sekillendirme, Yenilik¢i Is Davramsi, Kisi-Is Uyumu.

GIRIS

Temel hedefi yogun rekabet ortaminda hayatta kalmak ve stirdiiriilebilir biiyiime saglamak olan
isletmeler, yenilikei is davranisi sergileyen ¢alisanlara daha ¢ok ihtiya¢ duymaktadir. Yenilik¢i is
davranisi, orgiitsel siiregler i¢in gereklilik arz eden yeni fikirlerin gelistirilmesi, benimsenmesi ve
uygulanmasidir. Yenilikei is davranisi sergileyen ¢alisanin bilgi, deneyim ve yeteneklerinin temel
altyapisini ve bilgiye erismek, aktarmak ve kullanmak i¢in organizasyon yapisini degerlendirmesi
onemlidir. Ancak, ¢alisanin kisi-is uyumunun bulundugu bir ortamda yenilik¢i is davranisini daha
rahat gosterilebilecegi de bir gergektir. Kisi-is uyumu, kisinin yeteneklerinin isin gereksinimlerini
karsilamas1 veya isin, kisinin beklentilerine cevap vermesi siirecidir. Calisma hayatinin,
calisanlarin ve calisanlarin beklentilerinin hizla degistigi giiniimiiz diinyasinda, bu degisikliklere
uygun is dzelliklerini de dikkate almak ve isleri yeniden sekillendirmek 6nem kazanmustir. Is
sekillendirme, ¢alisanin ortaya koydugu duygusal, zihinsel, iligkisel, bilissel, fiziksel ve zamansal
engelleri degistirmek icin proaktif bir davranis gdstermesidir. s sekillendirme ile calisanlarin ilgi,
beklenti ve ihtiyaglar agikliga kavusturulmakta ve daha esnek modellere gegiste istenen etki
saglanmaktadir.

(Calismada bu amag baglaminda 6ncelikle is sekillendirme, yenilik¢i is davranisi ve kisi-is uyumu
kavramlar1 ve bunlar arasindaki iligkileri agiklayan literatiir taramas1 yer almaktadir. Daha sonra
is sekillendirme ve yenilikei is davranist iliskisinde kisi-is uyumunun araci roliinii test etmek
amaciyla olusturulan arastirmaya yonelik bulgular degerlendirilmektedir. Analizler sonucunda,
Konya Teknokent’e bagl calisanlarin, is sekillendirme ve yenilikei is davranisi iliskisinde kisi-is
uyumunun kismi bir aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, literatiir de bu iiclii iliskiyle
ilgili bir caligmanin bulunmamasi, isletmeler, yoneticiler ve ¢alisanlar i¢cin dnemli bir agik olarak
kabul edilmektedir. Bu ¢alisma, s6z konusu iliski agiyla ilgilenmesi ve literatiirdeki boslugu

doldurmasi acisindan 6nem arz etmektedir.
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KURAMSAL CERCEVE

Is Sekillendirme

Yerel literatiire bakildiginda, “job crafting” is zanaatkarligi (Yavuz ve Artan, 2019; Ince ve
Bozkurt, 2019), bireysel is yapilandirma (Uysal, 2014; Uysal vd., 2018), is becerikliligi (Akin vd.,
2014; Karabey ve Kerse, 2017) ve is sekillendirme (Borekgi ve Eren, 2014; Turan, 2019; Turan
ve Ozdemir, 2019; Orug, 2019) olarak dort farkli sekilde ifade edilmektedir. “Craft” kelimesini
isletme literatiiriinde ilk kez kullanan Wrzesniewski ve Dutton (2001: 180)’a goére proaktif
davranislardan veya geleneksel is dizayni gibi iist diizey yoneticilerin yonlendirdigi davraniglardan
farkli olarak “job crafters” yani “is sekillendiriciler”, sahip olduklar1 ise anlam yiikleyerek,
yiirlitmek zorunda olduklarn gorevleri, iliskileri ve biligsel stirecleri sekillendirerek,
degistirmektedirler. Bu noktadan hareketle ¢alismada kavram, is sekillendirme olarak ifade
edilmistir. Is sekillendirme yeni bir kavram olmasina ragmen icerik olarak 30 yillik bir ge¢mise
sahiptir. Ilk olarak Kulik, Oldham ve Hackman (1987: 292) tarafindan ele alinan ve genellikle isin
yeniden tasarlanma yOntemini belirten is sekillendirme kavrami; is sekillendirmenin genel
ilkelerini belirtirken, ¢alisanlarin islerini bireysel ihtiyaglarina ve yeteneklerine gore
tasarlamalarina izin verdigi ve ¢alisanlarin siireci goniillii olarak yonettikleri bir strateji olarak
tanimlanmustir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 179) tarafindan yillar sonra kapsamli olarak tanimlanan is
sekillendirme, isin yeniden tasarlanmasi olmayip ancak isin kapsaminin ve iceriginin kendi
smirlart igerisinde genisletilmesi ve zenginlestirilmesi, kisinin isi bireysel olarak yeniden
tanimlamas1 ve yapmakta oldugu ise yeni anlam ve goriintli yiiklemesidir. Bu durum ¢ farkh
sekilde gergeklesebilir (Bacaksiz vd., 2018: 166). Ilk olarak; isgdrenlerin yaptiklar isleri ve bu
islerin igeriklerini degistirmeleridir. Ikinci olarak; ¢alisma arkadaslariyla veya hizmet sunduklar:
kisilerle/gruplarla olan iliskilerini de kapsayacak sekilde isle ilgili sosyal iliskilerini
zenginlestirmeleridir. Ugiincii olarak ise, isgdrenlerin yaptiklar isi giiclendirmek amaciyla isin
algisal yoniinii genigletmeleridir. Bu baglamda is zenginlestirme ve is genisletme kavramlarindan
da farklilasmaktadir. Is sekillendirme, isgdrenlerin isin dzellikleri ile kendi ihtiyaclari, tercihleri
ve yetenekleri arasinda uyum gelistirmeleri ve islerinin siradanligindan kurtulmak igin farkli ve
yeni isler yapmalar1 anlamina gelmektedir. Ayrica isgorenlerin kendileri i¢in daha yararli olacagim
diistindiikleri insanlarla iligkiler kurarak veya islerini daha iyi yapmak i¢in i yapma bi¢imlerini

yeniden tasarlayarak is yapma sekillerinde degisiklik yapabildikleri belirtilmektedir (Berg vd.,
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2008: 3). Is sekillendirme 6ziinde, isgdrenlerin meslegi ve kendileri hakkinda sahip olduklar1
benzersiz bilgilere ve islerinde anlam bulmak i¢in ¢alisma hayatlarini etkileme yeteneklerine sahip
olmaktir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013: 82). Bagka bir tanimda ise is sekillendirme,
isgdrenin ortaya koydugu duygusal, zihinsel, iligkisel, biligsel, fiziksel ve zamansal engelleri
degistirmek igin proaktif bir davranis gOstermesi olarak da ifade edilmektedir (Rastogi ve
Chaudhary, 2018: 657). Calisanlarin islerinde degisiklik yapma arzusu, isin ihtiyacglarini ve
kaynaklarin1 dengeleme ¢abasindan kaynaklanmaktadir (Tims ve Bakker, 2010: 3).

Calisanlar genellikle islerini yeniden tasarlama yetenegine sahip olmasalar da, ¢alismalarinda,
etkilesimlerinde veya isi degerlendirme yollarinda degisiklik yapma, islerini neredeyse her is
ortaminda daha kisisel olarak anlamli ve eglenceli hale getirme firsatina sahiptirler. Boylece, is
sekillendirme farkli diizeylerde ve 6zerklik seviyelerinde ¢esitli rollerde gergeklestirilebilir. En
kisitli ve rutin islerde bile, ¢alisanlarin is deneyimlerini etkilemek icin degisiklik yapmasin
beklemek miimkiindiir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 126).

De Beer vd. (2016: 401)'ne gore is sekillendirme ve is tasarimi veya yeniden tasarim ayni
kavramlar degildir. Isin yeniden tasarimi, bir biitiin olarak iste degisiklik yapmakla ilgilidir ve
yukaridan agagiya bir yaklagimla yerine getirilmektedir. Ancak is sekillendirme ¢ogunlukla isin
isle ilgili yonleriyle iliskilidir ve asagidan yukariya bir yaklasimla ortaya c¢ikmaktadir. Is
sekillendirme davranislarina; geribildirim ve kogluk, isyerinde 6zerklik ve kendini gelistirme, yeni
projelere baslama ve is yiikiinii azaltma seklinde drnekler sayilabilir. Is sekillendirme davranislar:
ile is ve isin sinirlar, i gereksinimleri ve kaynaklari hakkinda proaktif olarak degisiklikler ve
diizenlemeler yapilabilir (Tims ve Bakker, 2010). Bu degisiklikler ve diizenlemeler, yetenekleri,
kisisel ihtiyaclari, is ve is tutkusunu ortaya g¢ikararak caligsanlarin islerine olan baghiliklarini
artirabilir (Van Wingerden vd., 2015: 54).

Literatiirde is sekillendirme davraniglar1 ¢esitli boyutlarda ele alinmis ve degerlendirilmistir.
Petrou vd. (2012) ve Bipp ve Demerouti (2015) is sekillendirme davranisini ii¢ farkli sekilde
tanimlamis ve bu davranislari su sekilde ifade etmislerdir; kaynak arama, islerin zorlayici olmasini
isteme ve taleplerin azaltilmasidir. Tims vd. (2012) ise is sekillendirmeyi; yapisal calisma
kaynaklarin1 artirmak, sosyal ¢alisma kaynaklarini artirmak, merak uyandiran ¢alisma taleplerini
artirmak ve engelleyici ¢aligma taleplerini azaltmak olarak 4 boyutta ele alinabilen ¢ok boyutlu bir
yapida ifade etmektedir. Is sekillendirmenin ¢ok boyutlu bir yap: ifade ettigini belirten ve bu

caligmanin da ele aldig1 bir diger arastirma ise Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan yapilan
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gorev sekillendirmesi, biligsel sekillendirme ve iligkisel sekillendirme siniflandirmasidir. Bu
sekillendirme boyutlar1 su sekilde aciklanmaktadir: Gorev sekillendirmesi; is gorevlerindeki
miktar ve zaman1 degistirmek icin sarf edilen etkinlikleri igermektedir. Bilissel sekillendirme; isin
ve igyeri iligkilerinin anlamini ve amacini algilamak ve yorumlamak igin ¢alisanin zihnindeki
calismay1 yeniden sekillendirmesidir. [liskisel sekillendirme ise; isyerinde bu tiir sekillendirme
icinde calisan diger calisanlarla iliski yaratmak, siirdiirmek, degistirmek ve sona erdirmek i¢in
faaliyetler yiiriitmektir (Miller, 2015). Wrzesniewski vd. (2013), yukarida acgiklanan ¢ tip is
sekillendirmesinin birbirini diglamadigini ve isgoérenlerin bu tiirlerin herhangi bir birlesimini
caligmalarina uygulayabileceklerini ileri siirmektedir. Bu sekillendirme davranislari, cesitli
diizeylerde isgorenler tarafindan farkli rollerde gosterilebilir. Isgdrenlerin gorevlerini giinliik
islerde bile sekillendirmeleri, biligsel sekillendirme ve iliskisel sekillendirme davranislarini
bireysel yeteneklerine ve ilgi alanlarina gore degistirmeleri miimkiindiir.

Is sekillendirme ile ilgili alanyazindaki calismalara bakildiginda, orgiitsel destek, yaratici
ozyeterlilik, 6zerklik, iskoliklik, ise baglilik, proaktif kisilik, akis deneyimi, iyi olus, is tatmini,
performans, tilkkenmislik, yaraticilik gibi bir¢ok orgiitsel davranig degiskenini ortaya koymaktadir
(Bakker vd., 2012; Tims vd., 2012; Petrou vd., 2015; Zeijen vd., 2018). Ayn1 zamanda baz1
bireysel faktorlerin is sekillendirmede etkili oldugu goriilmektedir. Bunlar; olumlu 6z imaj ihtiyaci
ve is deneyimi (Niessen vd., 2016), disadoniikliik (Roczniewska ve Bakker, 2016) proaktif kisilik
ozelligi (Plomp vd., 2016; Bakker vd., 2012) is sekillendirmeyi olumlu yonde etkileyen ana
faktorlerdendir.

Yenilik¢i Is Davrams:

Isletmelerin yenilik¢i faaliyetleri gerceklestirme noktasinda bir secenek olarak gordiikleri
calisanlarini, yenilik¢i is davraniglart sergilemeye tesvik etmeleri gerekmektedir. Gergekte
yeniligin temeli, fikirler ve bu fikirleri gelistiren uygulayan ve degistiren kisilerdir (Scott ve Bruce,
1994: 580). Dinamik is hayatinda, isletmelerin uzun vadede hayatta kalabilmek ve siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde edebilmek icin yenilik¢i olmalari gerektigi goriisii bircok arastirmact
tarafindan kabul edilmektedir (Scott ve Bruce, 1994: 580; Oldham ve Cummings, 1996: 607;
Janssen vd., 2004: 129; Yuan ve Woodman, 2010: 323). Yenilikgilik, yeni iiretim yontemleri, yeni
gelismeler, yeni {irlinlerin pazara sunulmasi (Hjlager, 1997: 35), is gelistirme yontemleri ve
rekabet kosullarinda hayatta kalma sartlar1 (Ungureanu vd., 2016: 495), orgiit ve orgiit kiiltiirt,
isletme gibi konular1 kapsamaktadir (Weiss, 1987: 357). Ayrica yenilik¢ilik, bulus, yaraticilik,
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teknoloji, girisimcilik ve ar-ge kavramlari ile etkilesim icerisinde olmasina ragmen bu kavramlarla
karistirilabilmektedir (Uzkurt, 2008: 288; Casson, 2010: 5).

Isgorenlerin bireysel yenilikleri hakkinda konusmak icin literatiirde yenilik¢i is davramislar:
kavrami siklikla kullanilmaktadir (Jafri, 2010: 64). Yenilik¢i is davranisi, yenilik siirecinin nihai
gorevi ve fikrin gerceklestirilmesidir. Yani bir grup veya biitiin isletme i¢erisinde uygulanabilecek
bir yenilik modelinin uygulanmasidir (Janssen, 2000: 288). Fikir tiretmenin, orgiitsel davranis i¢in
faydali yeni fikirlerin yontemi ile ilgili oldugu belirtilmektedir (Reuvers vd., 2008: 229). Yenilike¢i
is davranis1 genellikle fikirleri ortaya ¢ikarma ve uygulama siireclerini kapsamaktadir. Ayrica
yenilik¢i is davranisinin bir sonucu olarak yenilikgi ¢iktilar beklenmektedir. Isletmelerde bir sorun
oldugunda, performansin yetersiz oldugu veya yenilik ihtiyaci tespit edildiginde yenilik¢i is
davranisi siirecinin baglamasi gerektigi diigiiniilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Yuan
ve Woodman (2010: 323)’a gore yenilikgi is davranisi, organizasyonel siiregler i¢in gerekli olan
yeni fikirlerin gelistirilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasidir. Bir baska deyisle, yenilikei is
davranis1 isletmeye yarar saglayan yeni yontem, prosediir ve yaklasimlarin sekillendirilmesi ve
uygulanmasini karakterize etmektedir (Shih ve Susanto, 2011: 113). Mura vd. (2012: 2) yenilik¢i
is davranigini, isgdrenlerin ¢caligsma ortamina yeni ve faydali fikirler, siirecler ve liriinler eklemesine
ve tanitmasina olanak saglayan bireysel davraniglar olarak tanimlamaktadir. Bu davranislar,
isletmedeki maas ve 6diil sistemleri tarafindan belirtilmeyen, istege bagli ekstra rol davraniglaridir.
Istege bagli oldugu icin calisanlarin bu davranislar, isletmelerde sergiledigi bireysel ve drgiitsel
faktorlerle iligkilidir (Kanten, 2012: 55). Her durumda spesifik olan orgilitsel amag ve hedeflere
uygun olarak yenilik yaratan her bir kisi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan inovasyon kadar
degerlidir (Topcu vd., 2015: 69). Yapilan tanimlar kapsaminda, yenilik¢i is davranisi, isgdrenin
isletmenin verimliligini arttirmak icin yeni yol ve yontemler bulma istekliligi olarak
belirtilmektedir (Cho ve Lee, 2007: 1487). Bu sekilde belirtilen davranislara 6rnek olarak, yeni is
yapma yOntemlerinin uygulanmasi, yeni teknolojilerin arastirilmasi, hedeflere ulagsmanin yeni yol
ve yontemlerinin Onerilmesi ve yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in kaynaklar aranmasi verilebilir
(Yuan ve Woodman, 2010: 324).

Yenilikgi is davranisi, zamanin hizla gelisen ¢alisma sartlari, karsilagilan zorluklar, belirsizlikler
ve dinamik nedenlerle isletmelerin rekabet avantaji kazanmalar1 ya da mevcut durumlarim
korumalar1 noktasinda kritik 6neme sahiptir (Arif vd., 2012: 65). Bu baglamda, isletmelerin

isgorenlerinin orgiitsel rolleri i¢inde ya da otesinde yenilik¢i is davraniglan ile siirdiirtilebilirlik
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saglamalar1 ve karmasik calisma yasamlarindaki performanslarini artirmalari beklenmektedir
(Chen vd., 2010: 198). Ayrica yenilik¢i is davranisi gosteren ¢alisanlarin daha c¢ok is tatmini
hissetmeleri, performanslarini artirmalart, is arkadaglari ile daha olumlu iligkiler gelistirmeleri ve
kariyer memnuniyetleri kazanmalari miimkiindiir (Shih ve Susanto, 2011: 113).

Isgorenleri yenilik¢i davranmaya iten sebepler arasinda isletmedeki degisikliklerin isgorenlere
yansimasi, isletme icgerisinde daha fazla bagimsizlik kazanilmasi ve orgiitsel ddiillere ulasma
istegi, isletme i¢indeki degisime uyum saglamak icin kroniklesmis sorunlara ¢oziim iiretme
istekleri sayilabilir (Basim vd., 2008: 123). Yenilik¢i is davranigi gostermek; performans
lyilestirme, is tatmini, yasam memnuniyeti, stresin azaltilmasi, dahi iyi kisileraras1 iligkiler ve
bireysel gelisim gibi yararlar saglayabilmektedir (Janssen vd., 2004: 130). Ceylan ve Ozbal (2005:
169)’a gore isletmede yenilik¢i is davraniglarinin 3 farkli sekilde gorildigi belirtilmektedir.
Bunlar: Diisiince gelistirme, kisisel gelisim diisiincenin gelisimi ile baslamaktadir. Diisiincenin
gelisimi ise herhangi bir alanda yararli diislinceler ve kendine miinhasir tirlinlerdir. Diisiinceyi
tesvik etme; diisiincenin gelistirilmesi ile ilgili insanlarin (isgoren, isgérenin arkadasi,
destekleyiciler) diisiincelerinin tesvik edilmesidir. Diisiincenin gergeklestirilmesi ise,; diisiincenin
bir is kolunda, bir grupta veya biitlin bir isletmede denenebilecek gelistirme modeli veya prototip
iireterek gerceklestirilmesidir.

Literatiirde yenilik¢i is davraniglarin, orgiitsel faaliyetleri gelistirmek veya ortaya ¢ikan sorunlari
c¢ozmek icin fikirler yaratmakla baslayan ve daha sonra elde edilen fikir ve firsatlarin
uygulanmasina devam eden kademeli bir siire¢ oldugu onerilmektedir (Wu vd., 2011:3). Yenilik¢i
is davranist siireci genellikle fikir yaratma, firsatlar1 kesfetme ve uygulama olmak {iizere ii¢
asamada smiflandirilmaktadir (Khan vd., 2012: 17; Binnewies ve Gromer, 2012: 100). Bu
arastirmada alanyazindaki bazi g¢alismalarla paralellik gostererek; fikir iiretme, arastirma,
destekleme ve uygulama olarak dort boyutta degerlendirilecektir (De Jong ve Den Hartog, 2008:
6; De Jong ve Den Hartog, 2010: 30). Fikir iiretme; yeni iriinler, hizmetler ve siiregler
gelistirmeyi, yeni pazarlara agilmayi, varolan is asamalarini iyilestirmeyi ve organizasyonel
faaliyetlerde ortaya ¢ikan sorunlari ¢6zmeyi amacglamaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2008: 7).
Arastirma; isgorenler tarafindan mevcut iirlin ve hizmet siireclerini iyilestirmenin alternatif
yollarini arastirmayi icermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Destekleme; isgérenlerin
firsatlar baglaminda olusturdugu yenilik¢i fikirlerin, isletme {iyelerinin desteklemesini ve ayni

zamanda kisinin de diger isletme {iyelerini yenilik¢i fikirler kapsaminda desteklemesini
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icermektedir (Dorner, 2012: 11). Uygulama ise; iiriin ve hizmet siireglerinde yeni yontemler,
modeller ya da prosediirlerin denenmesi ve kullanilmaya baslanmasidir (Binnewies ve Gromer,
2012: 100).

Artan sayida uygulayicit ve akademisyen (Amabile vd., 1996; Janssen, 2000; Axtell vd., 2000)
isletme basarisi i¢in bir faktor olarak ¢alisanlarinin yenilik¢i is davranisi potansiyelini kesfetmesi,
tesvik etmesi, gelistirmesi ve kullanmasi fikrini desteklemektedir (Scott ve Bruce, 1994: 580;
Janssen, 2000: 287; Li ve Zheng, 2014: 446).

Kisi-Is Uyumu

Isletmelerin basarisinda onemli rol oynayan kisi-is uyumu, kisi-gevre uyumu kapsami
icerisindedir. Kisi-¢evre uyumu, bir iggdrenin ¢alisma ortamindaki bir¢ok sisteme uygunlugunu
kapsayan bir kavramdir. Diger bir deyisle, kisisel degiskenlerin ve durumsal degiskenlerin
koordinasyonunu olusturmaktadir (Polatc1 ve Cindiloglu, 2013: 300-301). Kisilerin ihtiyaglari ile
cevrenin Ozelliklerinin uyum igerisinde olmasi 6nemlidir ve bu uyumun seviyesi kisilerde
ihtiyaclarin doyumuna ya da ihtiyaclarin eksikligine neden olmaktadir (Irak, 2012: 13). Buna ek
olarak, isletmelerde kisi-¢evre uyumunun saglanmasi dogrultusunda is performansinin arttigina
yonelik bazi aragtirmalar mevcuttur (Kristof, 1996: 29). Kapsayici bir kavram olarak kabul edilen
kisi-cevre uyumu cesitli alt boliimlere ayrilmaktadir. Bu boliimler genel olarak; kisi-orgiit, kisi-
gorev, kisi-grup ve kisi-is uyumu olarak adlandirilmaktadir (Kristof, 1996: 2-3). Isgorenlerin
yetenek ve becerileri ile ¢aligma gereksinimleri arasindaki uyum olarak tanimlanan kisi-is uyumu,
kisinin ¢alistig1 isten memnun olmasi sonucunda iggdéren performansini arttirmaktadir (Erdogan,
1990: 29). Kisi-is uyumu genel kapsamda isgdrenin bilgi, beceri, ve yeteneklerinin isin 6zellikleri
ile uyum gostermesi ya da isgorenin istekleri ile isin 6zellikleri arasinda esgiidiim saglanmasi
olarak belirtilmektedir (Edwards, 1991: 286). Kristof-Brown (2000: 53)’e gore kisi-is uyumu ise,
kisinin yeteneklerinin igin gereksinimlerini karsilamasi veya isin kisinin beklentilerine cevap
vermesidir. Shane (2010: 200) ise kisi-is uyumunu, belirli isler i¢in dogru kisileri bularak onlarin
orgiit kiiltiiriine uyarlanmasi gerektigi seklinde farkli bir perspektiften tanimlamaktadir.
Gergeklestirilen isin gereksinimleri ile kisinin 6zellikleri arasindaki uyum, kisinin enerjisini isin
tamamlanmasina odaklamasini icermektedir. Bu uyuma ulasilmadig: takdirde, kisi strese maruz
kalmakta ve olusan stresle iliskili hastaliklar nedeniyle ¢alisirken hata yapmaya daha egilimli
olmakta ve siirekli isten izin almaktadir. Ayrica kisi-is arasindaki uyumsuzluk verimliligi de

distirmektedir (Shelton vd., 2003: 373). Kisi ¢calismak i¢in gerekli 6zelliklere sahipse, daha iyi

128



performans gosterir, beklentileri daha iyi karsilar ve iste kalma egilimi daha yiiksektir (Li ve Hung,
2010: 308). Sekiguchi (2004: 184)’e gore; is gereksinimleri genellikle, isi kabul edilebilir bir
diizeyde gerceklestirmek igin gereken beceri, bilgi ve yeterliliklerdir.

Kisinin beceri unsuru ise, kiginin egitimi, deneyimi, egilimi, bilgisi ve yetenegini ifade etmektedir.
Bu baglamda kisi-is uyumu, isin gereksinimleri ile kisinin beceri unsurlar1 arasindaki veya isin
nitelikleri ile kisinin istekleri arasindaki uyum olarak tanimlanabilmektedir.

Kisi, is gereksinimlerine uygun yeteneklere sahipse, igini severek yapmakta, daha ¢ok performans
gostermekte ve calistigi iste kalma egilimi artmaktadir (Edwards, 1991: 285). Kisi- is uyumu, bir
yandan kiginin isteklerini, psikolojik ihtiya¢larini, ¢ikarlarmi ve degerlerini kapsarken diger
yandan da farkli nitelikler ile isin genel 6zelliklerini icermektedir (Ucanok, 2008: 33). Ulutas
(2010: 14-15)’a gore kisi-is arasindaki gekicilik ve uyumluluk, kisinin yetenek ve becerilerini
gelistirecek ortamlar saglayarak is stresini azaltmakta ve verimliligi arttirmaktadir. Kisi-is uyum
tiirleri, kisinin ¢evresel uyumluluguna dayanan “talep-yetenek uyumu ve arz-yetenek uyumu”
olarak kategorize edilmektedir (Edwards, 1991: 34). Kristof-Brown vd. (2005: 191) ise uyum
tiirlerini, algilanan uyum, 6znel uyum ve nesnel uyum seklinde siniflandirmaktadir.

Yapilan c¢aligmalarda, kisi-is uyumunun isgoérenlerin is doyumuna, kariyer planlariin
gerceklestirilmesine, kisisel ve Orgiitsel hedeflere yol actigi ve tam tersi durumlarda ise
isgorenlerde stres, ise gitmeme, isten ayrilma gibi huzursuzluklara neden oldugu goriilmektedir
(Edwards, 1991: 283; Shane, 2010: 200). Grogan ve Youngs (2011: 2)’a gore, kisi-is uyumu, isi
olan bir kisinin beklentileri veya kisinin ¢alismalarindan beklenti ve isteklerinin uyumu olarak
tanimlanabilir. Ayrica insanlar belirli bir isin sorumluluklarimi yerine getirmek icin gerekli
becerilere sahip oldugunda, kisi-is uyumlarinin yiiksek oldugu gozlenmektedir.

Kisi-is uyumunun ytiiksek diizeyde olmasi isletmeler i¢in bir¢ok yarar saglamaktadir. Yapilan bir
arastirmada kisi-is uyumunun orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini ile iligkili oldugu
belirlenmistir (Kristof-Brown vd., 2005: 290). Baska bir caligmada etki o kadar yiiksek olmasa da,
kisi - i uyumu ve is arkadaslarindan memnuniyet, yoneticiden memnuniyet ve genel is
performansi arasinda da bir iligki bulunmustur (Kristof-Brown vd., 2005: 341). Park vd. (2011:
67) tarafindan ¢alisanlar {izerinde yapilan bir ¢alismada ise kisilerin 6z degerleme puanlarn ile
saglananlar-ihtiyaglar uyumu arasindaki etkilesimin mutluluk veya depresyon iizerinde etkili
oldugu tespit edilmistir. Ayrica alanyazindaki arastirmalara gore kisi-is uyumu; kariyer basarisi

(Bretz ve Judge, 1994), is doyumu, is yasaminin kalitesi (Cable ve DeRue, 2002) ve yiiksek
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performansla (Cetinkaya ve Kurnaz, 2017) olumlu bir sekilde iliskilendirilirken, birey ile is
arasindaki uyumsuzluk anksiyete ve stres ile olumlu yonde iliskilidir (Iplik vd., 2011).

Is Sekillendirme, Yenilik¢i Is Davramsi ve Kisi-Is Uyumu Tliskisi

Calisanlarin yenilik¢i is davranigina sahip olmalari bir taraftan igletmenin yararina bilingli bir
sekilde fikir yaratma ve uygulama anlamina gelirken, diger taraftan da verimlilik, performans ve
iretkenlik artiglarina neden olmaktadir. Bununla birlikte, yenilik¢i is davranisinin, kisi-is
uyumunun bulundugu bir ortamda daha rahat gosterilebilecegi belirtilmektedir (Akkog, 2012: 45).
Afsar vd. (2019) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore, is sekillendirmenin doniisiimcii liderligin bir
calisanin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisine aracilik ettigini gostermektedir. Ayrica
calisanlarin faaliyetlere katilmi ne kadar fazla olursa ve islerini gergeklestirirken
sekillendirmeleri, yaratict yeni fikirler veya gorevler ortaya koyabileceklerine ve bunlari
yiirtitebileceklerine inanglarini artirmaktadir. Villajos vd. (2019) tarafindan yapilan ¢aligmada, is
sekillendirme ise baglanmay1 ve is tatminini etkilemektedir. Dolayisiyla ise bagli kisilerin inovatif
davranislarini agiga cikarabilecegi diistiniilebilir. Kerse (2018) tarafindan yapilan bir ¢aligmada ise
is sekillendirmenin kigi-is uyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bir isin
ozelliklerinin, ¢aliganlarin kisisel ihtiyaclar1 ve yetenekleri ile uyumlu oldugunda calisanlarin
islerine uyma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu gézlenmektedir (Kristof-Brown vd. 2005, Tims
vd. 2016). Chen vd. (2016), otel ¢alisanlar iizerine yaptiklar1 arastirmada, is sekillendirmenin
kisinin ise uygunlugunu olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Niessen vd. (2016) tarafindan
farkli sektorlerden ¢alisanlar {izerinde yapilan arastirmada ise, is sekillendirme ve kisi-is uyumu
arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Suwanti vd. (2018) tarafindan yapilan ¢aligmada,
kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun Orgiitsel vatandaslik ve yenilik¢i is davranisi ile anlaml
olarak olumlu iliskili oldugu bulunmustur. Bankacilik sektoriinde yapilan ¢alismanin bulgulari
bankacilik sektorii yoneticilerinin kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumu yoluyla inovasyonunu
stirdiirmeleri ve calisanlarinin yenilik¢i is davraniglarini gelistirmeleri i¢in 6nemli ¢ikarimlara
sahiptir. Esitti ve Erdem (2017) tarafindan yapilan ¢aligmada, orgiitsel inovasyonun boyutlar
arasinda ve oOrgiitsel inovasyon ile kisi-Orgiit uyumu arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskilerin
bulundugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Ayrica kisi-orgiit uyumu, orgiitsel inovasyonu pozitif yonde
anlamli bir sekilde etkilemektedir. Huang vd. (2019) yaptig1 calisma sonucunda kisinin ise
uygunlugunun ise katilimi artirarak inovasyon davranisini etkiledigini ortaya koymaktadir. Ayrica,

kariyer taahhtidii, kisinin ise uygunlugunun hem ise katilim hem de yenilik davranisi iizerindeki
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olumlu etkisini giiglendirmektedir. Kisi-is uyumu ve ¢alisanlarin inovasyon davranisi arasindaki
iliskiye iliskin olarak, Amabile (1988)’de bir kisinin belirli bir alandaki bilgi ve becerilerinin o
alandaki yaratici performans ve eylemlerinin anahtari oldugunu ileri siirmektedir. Castiello-
Gutiérrez vd. (2020)’e gore is sekillendirme uygulamalarinin calisanlarin is yerinde anlam
yaratmasini saglayarak onlar1 motive ettigi ve yaraticiliklarini sergileyecegi bir ortam yaratarak
yenilik¢i is davranisinda bulunmalarini etkiledigi goriilmektedir. Bu noktada, isleri ile ilgili
inisiyatif alan g¢alisanlarin is 6zelliklerini kendileri belirleyerek, kisi-is uyumunu arttirdiklar
sOylenebilir. Kisi-is uyumunun olmasi da yine ¢alisanlarin yaratici is davranisi sergilemelerini
olumlu yonde etkilemektedir.

METODOLOJI

Calismanin Amaci, Onemi ve Modeli

Arastirmanin temel problemini, “Calisanlarin is sekillendirme davranislart yenilik¢i is davranist
iizerinde etkili midir ve bu iliskide kisi-is uyumunun araci bir rolii var midir?” sorusu
olusturmaktadir. Bu kapsamda, Konya Teknokent’e bagli calisanlarin is sekillendirme
davraniglarinin yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roliiniin tespit
edilmesi amaglanmustir. Universite-Sanayi isbirliginin gerceklestirildigi merkezler olan
Teknokentlerin, inovasyon ve Ar-Ge merkezleri oldugu diisiintildiigiinde, yenilikgi is davraniginin
Teknokentlere bagli isletmelerdeki ¢alisanlar i¢in en 6nemli konulardan biri oldugu goriilmektedir.
Yenilik davranisinin nasil daha da arttirilabilecegi konusuna oneri olarak, bu calismada is
sekillendirme ve kisi-is uyumu Onerilmektedir. Literatiirde is sekillendirme, yenilike¢i is davranisi
ve kigi-is uyumu kavramlar ile ilgili birgok arastirma olmasina ragmen, kisi-is uyumunun is
sekillendirme ile yenilikgi is davranisi arasindaki iliskide aracilik roliinii 6lgen ¢aligmalarin yeterli
olmadig1 goriilmiistiir. Bu baglamda, literatiirdeki eksikligi gidermesi ve ulusal yazina katki
saglamast acisindan ve Teknokent c¢alisanlarina yonelik daha once benzer bir calismaya
rastlanmamig olmasi nedeni ile de bu ¢alismanin 6nemli olacagi diistiniilmektedir.

Baron ve Kenny (1986)’ye gore aracilik testi yapmak i¢in bazi kriterler bulunmalidir. Bunlar
(Glirbliz ve Sahin, 2016: 287): 1) Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda anlaml bir etki
olmalidr. 2) Bagimsiz degisken ile araci degisken arasinda anlamii bir etki olmalidir. 3) Bagimsiz
degiskenle birlikte kullanmildiginda, araci degisken ve bagimli degisken arasinda anlamli bir etki
olmalidir. 4) Bagimsiz degisken ile araci degigken regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz

degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli olmayan etki ¢ikarsa tam aracilik etkisi olusmakta
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ve bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki etkide azalma meydana gelir ise kismi
aracilik etkisi olusmaktadir. Bu kriterler dikkate alinarak hazirlanan arastirma modeli Sekil 1°de
verilmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Ha

is
Sekillendirme

Yenilikgi is
Davranisi

Olusturulan arastirma modeli kapsaminda ortaya ¢ikarilan arastirma sorular1 asagidaki gibidir:

1) Is sekillendirmenin yenilikci is davransi iizerinde bir etkisi var midir?, 2) Is sekillendirmenin
kisi-is uyumu tizerinde bir etkisi var midir?, 3) Kisi-is uyumunun yenilikg¢i is davranisi tizerinde
bir etkisi var mudir?,4) Is sekillendirmenin yenilik¢i is davranisi iizerine etkisinde kisi-is
uyumunun aracilik rolii var midir?

Bu baglamda c¢alisma, kisi-is uyumunun, is sekillendirmenin yenilik¢i is davranist tizerindeki
etkisinde olas1 aracilik roliinii arastirmak {iizere kurgulanmis ve asagidaki hipotezlere yer
verilmistir;

Hi: Is sekillendirmenin yenilikci is davranist iizerinde etkisi vardur.

Hy: Is sekillendirmenin kigi-is uyumu iizerinde etkisi vardur.

Hs: Kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranist iizerinde etkisi vardir.

Ha: Is sekillendirmenin yenilik¢i is davramst iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik rolii
vardir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Konya Teknokent'e bagli ¢alisan toplam 519 isgdren olusturmaktadir.
Anket goniillii olarak doldurulmustur ve isgdrenlere ulastirilan anketler sirasinda, bazi isgorenlerin
izinli veya raporlu olmasi ve anketi yapmak istememesi gibi nedenler ile tiim c¢alisanlara sorular

sorulamamistir. Toplanan anket sayis1 280 adettir ve anketler evrenin %54'linii kapsamaktadir. Bu
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nedenle istatistiksel hesaplamalar sonucunda ¢alismanin 6rnekleminin, evreni % 95 olasilik ve %
5 hata payi ile temsil etme 6zelligine sahip oldugu goriilmektedir (Gtlirbliz ve Sahin, 2016: 131).
Veri Toplama Araclan

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezleri analiz etmek icin nicel ¢alisma uygulanmistir. Bu
baglamda anket formu kullanilmistir. Anket formu dort boliimden ve toplam 44 ifadeden
olusmaktadir. Birinci bdliimde, calisanin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, ¢alisma hayati, medeni
durumu ve calistigr isletmedeki c¢alisma siiresi hakkinda bilgi iceren 6 demografik soru
bulunmaktadir. ikinci béliimde Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan yapilan ¢alismalar i¢in
gelistirilmis "Is Sekillendirme Olgegi" kullanilmustir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlama ¢alismasini
yapan Kerse (2017) olup, dlcek maddelerine ilgili calismadan ulasilmistir. Olgekte, 7 ifade gdrev
sekillendirmesi, 5 ifade biligsel sekillendirme ve 7 ifade iligkisel sekillendirme boyutlariyla ilgili
olmak iizere toplam 19 ifade yer almaktadir. Olgek 5°1i Likert tipi olarak hazirlanmistir (1=
Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Ugiincii béliimde De Jong ve Den Hartog
(2010) calismasindan elde edilen “Innovatiove Work Behaviour (IWB)” olarak adlandirilan
“Yenilik¢i Is Davranis1 Olgegi” kullanilmustir. lgili 6lcegin Tiirkge formuna Cimen ve Yiicel
(2017)’in ¢alismasindan ulasilmistir. Olgekte, 2 ifade fikir iiretme, 3 ifade arastirma, 2 ifade
destekleme ve 3 ifade uygulama boyutlar1 ile ilgili olmak {izere toplam 10 ifade yer almaktadir.
Olgekteki ifadeler, 5°li Likert tipi dl¢eginde (1=Higbir Zaman, 5=Her Zaman) degerlendirilmistir.
Dérdiincii béliimde ise Brkich vd. (2002)’in ¢alismasindan elde edilen “Kisi-Is Uyumu Olcegi”
kullanilmustir. {lgili 6lgegin Tiirkce formuna Kerse (2018)’in ¢alismasindan ulasiimistir. Olgekte
9 ifade bulunmaktadir. Olgek 5°1i Likert tipi olarak hazirlanmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum,
5= Kesinlikle Katiliyorum). Arastirmada kullanilan sayisal degiskenler arasindaki iliskiler
Spearman Korelasyon Katsayisi ile test edilerek degerlendirilmistir. Sonuglarin 6l¢iimii amaciyla
kullanilan 6l¢eklerde Hiyerarsik Regresyon Yontemi ile tahmin yapilmistir. Calismanin gegerlilik
ve glivenirligin test edilmesi amaci ile Cronbach Alfa katsayilari hesaplamasi yapilmistir.
Olgeklere ait faktdr analizlerinin degerlendirilmesinde KMO (Kaiser Meyer Olkin) Orneklem
Uygunlugu degerleri ile verilerin homojen bir dagilim gosterip gostermedigi incelenmistir. Ayrica
Barletts Testi (Barlett’s Test Of Sphericity) ile de faktor analizinin dayandigi korelasyonlarin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadig1 degerlendirilmistir. Caligsmanin istatistiki analizleri SPSS

24.0 programu ile analiz edilmistir. Sonuglar p<0.05 ile istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.
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Arastirmada Kullanmilan Olceklere Iliskin Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri Sonuclar

Is sekillendirme &lgeginin yapisal gegerlilik testinde aciklayici faktdr analizi uygulanmistir. KMO
ile 6lcegin Barlett test degerleri sonucunda faktor analizi i¢in uygun oldugu belirlenmistir. KMO
test sonucu degeri 0,824 ve Barlett test degeri p=0,000 olarak bulunmustur. /s Sekillendirme Olgegi
icin Cronbach’s Alpha degeri; 0,892 olarak analiz edilmistir. Yenilik¢i is davranisi 6l¢eginin yapi
gecerliligi i¢in yapilan analizden sonra KMO test sonucu degeri; 0,865 ve Barlett test degeri p =
0,000 olarak belirlenmistir. Yenilik¢i Is Davranisi Olcegi igin Cronbach’s Alpha degeri; 0,893
olarak analiz edilmistir. Kisi-is uyumu 6lgeginin yap1 gegerliligi i¢cin yapilan analizler sonucunda
KMO test sonucu degeri; 0,849 ve Barlett testi anlamlilik degeri ise p=0,000 olarak tespit
edilmistir. Kisi-Is Uyumu Olcegi igin Cronbach’s Alpha degeri; 0,912 olarak analiz edilmistir. Bu
baglamda faktorlerin iligkilerinin yiiksek seviyede degerlerle yorumlandigi, veri setinin temel
bilesenlerinin analize uygun oldugu ve 6rneklem sayisinin yeterli derecede oldugu belirlenmistir.
BULGULAR VE TARTISMA

Frekans Analizi

Calismaya katilan katilimcilarin %47,9’u 18-27 yas arasinda, %37,9’u 28-37 yas arasinda,
%10,7’sinin 38-47 yas arasinda, %?2,1’inin 48-57 yas arasinda ve %1,4’linlin ise 58 ve lizeri yas
arasinda oldugu tayin edilmistir. Kisilerin %21,4’ti kadinlardan, %78,6’s1 ise erkeklerden
olugmaktadir. Kisilerin %45,7’sinin bekar, %52,9’unun evli ve %]1,4’{iniin ise bosanmis/dul/ayr1
yastyordur. Calismada bulunan kisilerin %2,1°1 ortaokul-lise mezunu, %17,9’u 6nlisans mezunu,
%65°1 lisans mezunu ve %15°1 ise lisansiistii mezunu olduklarini belirtmistir. Katilimcilarin
%17,9’u 1 yildan az, %37,1°1 1-5 yil, %17,9’u 6-10 y1l, %17,1°1 11-15 yil, %7,1’1 16-20 y1l ve
%2,9’u ise 21 ve lizeri yildir ¢aligma hayat1 i¢inde oldugunu belirtmistir. Ayrica arastirmada yer
alan kisilerin %32,1°1 1 yildan az, %46,4°1 1-5 yil, %16,4’i 6-10 y1l ve %5°1 11-15 yildir s6z
konusu isletmede calistiklarini beyan etmislerdir (Tablo 1).
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Tablo 1: Demografik Ozelliklere iliskin Bilgiler

Demografik Ozellikler Frekans Oran
(%)
Yasiniz 18-27 134 47,9
28-37 106 37,9
38-47 30 10,7
48-57 6 2,1
58 ve lizeri 4 1,4
Cinsiyetiniz Kadin 60 21,4
Erkek 220 78,6
Medeni Durumunuz Bekar 128 45,7
Evli 148 52,9
Bosanmis/Dul/Ayr1 4 14
yas1yor
Egitim Durumunuz Ortaokul-Lise 6 2,1
Onlisans 50 17,9
Lisans 182 65,0
Lisansistii 42 15,0
Kas yildir calisma hayati 1 yildan az 50 17,9
icindesiniz? 1-5 104 37,1
6-10 50 17,9
11-15 48 17,1
16-20 20 7,1
21 ve tizeri 8 29
Kag yildir bu isletmede 1 yildan az 90 32,1
calistyorsunuz? 1-5 130 46,4
6-10 46 16,4
11-15 14 50
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Korelasyon Analizi Bulgulan

Arastirmada calisanlarin is sekillendirme, yenilik¢i is davranisi ve kisi-is uyumu arasindaki

iligskilerin varligim1 veya yoklugunu belirlemek iizere korelasyon analizi yapilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 2'de 6zetlenmistir.

Tablo 2: Korelasyon Analizi Tablosu

Ort. Std. Sapma 1 2 3
is Sekillendirme 4,15 0,531 1
Yenilikci is Davramis1 4,01 0,611 0,679** 1
Kisi-is Uyumu 4,15 0,785 0,510** 0,567** 1
**p<(0,01

Tablo 2’de yapilan korelasyon analizi sonucunda, is sekillendirme, yenilikgi is davranisi ve kisi-is

uyumu arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligskiler bulunmustur.

Regresyon Analizi Bulgularn

Bu boliimde hipotezleri analiz etme kapsamindaki degiskenler ile bu baglamda elde edilen

bulgular arasindaki regresyon analizi Tablo 3'de gdsterilmistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Tablosu

Durbin-

Bagimsiz )
Bagimh Watson Hipotez

Degisken R? F B t P
Degisken (1,5-2,5)
Yenilikgi Is s 461 237,514 ,679 15,411 ,000 2,033 Hi
Davranisi Sekillendirme Kabul
Kisi-Is Is ,260 97,516 ,510 9,875 ,000 1,767 H>
Uyumu Sekillendirme Kabul
Yenilik¢i Is  Kisi-Is 322 131,745 567 11,478 ,000 1,746 Hs
Davranist Uyumu Kabul
**p<0,01 ve *p<0,05

-Tablo 3’deki veriler incelendiginde ¢alisanlarin is sekillendirme davranisi yenilik¢i is davranisini

pozitif yonde etkilemektedir (f=,679, p=,000), bu baglamda H1 hipotezi kabul edilmistir.
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-Calisanlarin is sekillendirme davranisi kisi-is uyumunu pozitif yonde etkilemektedir (B=,510,
p=,000), bu baglamda H2 hipotezi kabul edilmistir.

-Calisanlarin yenilik¢i is davranisi kisi-is uyumunu pozitif yonde etkilemektedir (B=,567, p=,000),
bu baglamda da H3 hipotezi de kabul edilmistir.

Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular:

Baron ve Kenny (1986)’ye gore, hiyerarsik regresyon analizi ve de8iskenin araci olmasi igin
gerekli kosullar dikkate alinarak analiz sonucunda olusan bulgular Tablo 4'te sunulmaktadir.

Bir degiskenin araci rolii olup olmadigini belirlemek icin hiyerarsik regresyon analizi yapmak
gerekmekte ve bu analiz i¢in ilk kosul, degiskenler arasinda hiyerarsik dogrusal baglantinin séz
konusu olmamas1 gerekmektedir. S6z konusu baglantinin varligi1 VIF ile anlasilabilir ve eger bu
deger 10'dan diisiikse, coklu baglant1 olmadig1 anlagilmaktadir (Seving, 2013: 2). Bu baglamda,
olusturulan modeldeki degiskenlerin VIF degeri 1,351 oldugu icin ¢oklu baglant1 olmadig1 ayrica
hiyerarsik regresyon analizinin yapilabilecegi bulunmustur.

Tablo 4: Hiyerarsik Regresyon Analizi Tablosu

1-Bagimh Degisken: Kisi-is Uyumu

Bagimsiz Degisken R*> F B t P

[s Sekillendirme ,260 97,516 ,510 9,875 ,000

2-Bagimh Degisken: Yenilikci Is Davranisi

Bagimsiz Degisken R*> F B t P

[s Sekillendirme 461 237,514 679 15,411 ,000

3-Bagimh Degisken: Yenilikci Is Davranisi

Bagimsiz Degisken R*> F B t P VIF

Is Sekillendirme 527 154,181 527 10,961 ,000 1,351

Kisi-Is Uyumu 299 6,218 ,000 1,351
**p<0,01 ve *p<0,05

Tablo 4’te, Baron ve Kenny (1986)’nin dordiincii kosulunu test etmek i¢in hiyerarsik regresyon
analizi sonuglar1 kapsaminda; araci degisken olan kisi-is uyumu analize katildiginda, bagimli
degisken yenilik¢i is davranisi ile bagimsiz degisken is sekillendirme arasinda daha once yapilan
regresyon analizi kapsaminda anlamlilik gdsteren B=,679, arac1 degisken olan kisi-is uyumu
analize katildiktan sonra =,527 seklinde azaldig1 goriilmiistiir. Baska bir deyisle toplam etkinin

152’lik kismu kisi-is uyumu araciligr ile olugsmaktadir. Bagimsiz degisken etkisinin nihai analiz
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sonucunda biitliniiyle ortadan kalkmamasi, bu iliskide araci degisenlerin olabilecegini
gostermektedir (Baron ve Kenny, 1986: 1173-1182). Bu baglamda kisi is uyumunun is
sekillendirme ile yenilik¢i i davranisi arasinda aract degisken bir rol oynadigi agiklanabilir. Bir
baska deyisle ¢alismanin sonuncu hipotezi H4 kabul edilmistir.

Son olarak test edilen hiyerarsik regresyon analizi ile belirlenen aracilik roliiniin anlamli olup
olmadigiin Sobel testi ile dogrulandig1 sdylenebilir. Sobel testi sonucunda Z skor puani (9,267)
1,96 degerinden biiylik oldugu kanitland1 ve p degeri (,000) anlamli olmasi neticesinde hiyerarsik

regresyon analizi sonrasinda belirlenen araciligin varligi anlamli olarak kanitlanmistir.

SONUC VE ONERILER

Glinlimiiziin rekabet¢i piyasa kosullarinda, isletmelerin ve ¢alisanlarin yenilik¢i 6zelliklere sahip
olmasi olmazsa olmaz bir gerekliliktir. Calisanlarin yenilik¢i is davranislarina sahip olmalari,
isletmenin yarart i¢in fikirlerin bilingli olusturulmasi ve uygulanmasi anlamina gelmektedir. Bagka
bir deyisle, isletme sadece yenilik¢i is davranisindan faydalanmakla kalmaz, ayni zamanda
caligsanlart mutlu etmekte ve is tatmini, verimlilik ve performans ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle,
yenilik¢i is davranisi hem isletme hem de ¢alisan igin olumlu sonuglar getirmektedir. Ayrica buna
ek olarak, kisi-is uyumunun var oldugu bir isletmede iiretkenlik artmaktadir. Calisanlarin yenilikg¢i
is davranig1 gerceklestirebilmeleri ic¢in islerini kendilerinin sekillendirmeleri ve is ile uyum
saglamalar1 yeniligin temelini olusturmakta ve bunu gergeklestirenler ise ¢alisanlar olmaktadir.
Arastirmada, Konya Teknokent’e bagli ¢alisanlarin is sekillendirme ile yenilik¢i 15 davranisi
iligkisinde kisi-is uyumunun aracilik roliiniin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu amag neticesinde
280 calisan {izerinde bir arastirma uygulanmaistir.

Analizler sonucunda, Konya Teknokent’e bagli calisanlarin is sekillendirme ile yenilik¢i is
davranigt arasinda olumlu yonde bir iligski tespit edilmistir. Buna gore calisanlarin islerini
sekillendirmeleri, yenilik¢i is davranist gostermelerini saglamaktadir. Arastirmanin ikinci
hipotezinde is sekillendirme ile kisi-is uyumu arasinda olumlu yonde bir iliski tespit edilmistir.
Calisma ortaminda islerini sekillendirerek caligsanlar igleri ile uyum saglamakta ve bu sayede
iretkenlik ve verimlilikte artis meydana gelebilmektedir. Ayrica kisi-is uyumu ile yenilik¢i is
davranig1 arasinda da olumlu bir iligki tespit edilmistir. Bu durumda isleri ile uyumlu olarak

performans gosteren calisanlarin yaratici ve yenilik¢i davranig gosterdikleri diigiiniilmektedir. Son
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olarak aracilik roliine iliskin hipotezin testi sonucunda, is sekillendirme ve yenilikg¢i is davranisi
iliskisinde kisi-is uyumunun kismi bir aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir.

Elde edilen bulgular; literatiirde konuyla ilgili diger aragtirmalarin sonuglar1 ile benzerlik
gostermektedir. Afsar vd. (2019) tarafindan yapilan calismaya gore, is sekillendirmenin
dontistimcii liderligin bir ¢alisanin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisine aracilik ettigini
gostermektedir. Tims vd. (2016) farkli sektorlerden ¢alisanlar tizerinde gergeklestirdikleri calisma
sonucunda is sekillendirme kisi-is uyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Niessen vd. (2016)
tarafindan farkl sektorlerden galisanlar tizerinde yapilan arastirmada ise, is sekillendirme ve kisi-
is uyumu arasinda pozitif bir iligski oldugu tespit edilmistir. Chen vd. (2016), otel ¢alisanlari {izerine
yaptiklar1 arastirmada, is sekillendirmenin kisinin ise uygunlugunu olumlu yonde etkiledigini
bulmuslardir. Literatiirdeki aragtirmalarda, is sekillendirmenin kigi-is uyumunu arttirdigi
goriilmistlir (Chen vd., 2016; Lu vd., 2014; Niessen vd., 2016; Tims vd., 2016). Suwanti vd.
(2018) tarafindan yapilan ¢aligmada, kisi-Orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun 6rgiitsel vatandaslik
ve yenilik¢i i davranisi ile anlamli olarak olumlu iliskili oldugunu bulmuslardir. Esitti ve Erdem
(2017) tarafindan yapilan caligmada, Orglitsel inovasyonun boyutlari arasinda ve oOrgiitsel
inovasyon ile kisi-orgiit uyumu arasinda anlamli ve pozitif yonli iligkilerin bulundugu sonucu
ortaya cikmistir. Huang vd. (2019) yaptig1 calisma sonucunda kisinin ise uygunlugunun ise
katilimt artirarak inovasyon davranigin etkiledigini ortaya koymaktadir.

Arastirmanin en 6nemli sinirliligi sadece tek bir iniversitenin Teknokent ¢alisanlarini evren olarak
almasidir. Daha fazla sayida ve farkli illerdeki Teknokent ¢alisanindan olusan bir evren segilerek
bu konuda yapilan ¢aligmalar genisletilebilir. Ayrica zaman ve konu kisitlarindan dolayr ¢aligma
is sekillendirme ile yenilik¢i is davramist iliskisinde kisi-is uyumunun aracilik roliinii
incelemektedir. Is sekillendirme ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde farkli kavramlarin aracilik
edecegi yeni ¢aligsmalarin literatiire katki saglamasi agisindan yararli olacagi diisiintilmektedir.
Arastirmadan elde edilen bulgular, Konya Teknokent’te faaliyet gosteren isletmelerin yonetim
kademelerine ve bu alanda calisan akademisyenlere Onemli sonuglar sunmaktadir. Bu
arastirmanin, ¢alisanlarin i1s sekillendirme faaliyetlerine iligskin algilari, ¢alisanlarin yenilikei i
davraniglar1 ve kisi-is uyumu konularinda isletme yoneticilerinin farkindaliklarini arttirarak ilgili
alan yazina 6nemli katkilar sunacagi diisiiniilmektedir. Isletmelerin yenilikgi is davranisini motive
etmek icin is sekillendirme uygulamalarin1 da desteklemeleri gerektigi ongoriilmektedir. Ayrica

yenilik¢i i davranisinin sekillenmesinde, ¢alisanlarin daha ise alinirken kisilikleri ile uygun
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gorevlere secilmesinin  O6nemli oldugu goriilmekte ve dolayisiyla insan kaynaklari
departmanlarinin bu konuya hassasiyet gostermesi gerekliliginin 6n plana ¢iktig1
degerlendirilmektedir.
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AMAC

Bu aragtirmada, presenteeism (goriiniiste var olma veya saglik acisindan ihtiyag duyulsa da
devamsizlik yapmama) olgusunun is yasam dengesiyle iliskisinin ortaya koyulmasi1 amaglanmastir.
Bu dogrultuda bireylerin presenteeism yasayip yasamadiklari, ne siklikla ve neden yasadiklar
iizerinde durularak, presenteeism ve is yasam dengesi iligkisini agiklamak amaciyla korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Bu calismayla, literatiirde oldukca az calismaya konu olan
presenteeism olgusuna dikkat ¢ekmek, caligma yasamindaki diizeyini tartismak ve is yasam

dengesiyle olan iliskisinin aydinlatilmasina katki saglamak umulmaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Presenteeism, calisanlarin fiziksel olarak is yerinde bulunduklar1 ancak zihinsel olarak gérevlere
tam katilim saglayamadiklar1 durumlarn 6zetlemek amaciyla kullanilmaktadir. Cooper’a gore
(1996) presenteeism, c¢alisanlarin fiziksel olarak is yerinde bulunduklari ancak hastalik gibi
sebeplerle tam kapasite ile ¢alisamadiklar1 zamanlarda meydana gelmektedir (aktaran Murray ve
Cooper, 2018: 6). Giinlimiizde ise presenteeism’in sadece fiziksel saglik problemleri ile degil
psikolojik saglik problemleri ve genel iyilik hali (well-being) ile de arastirilmasi gerektigi goriisii

yaygindir (Murray ve Cooper, 2018: 5).

* Bu bildiri calismasi Burgak Yalgin’in “is Yasaminda Var Olmama Durumu ve is Yasam Dengesi Arasindaki iliskinin Belirlenmesine
Yonelik Bir Arastirma” baslikli yiksek lisans tez galismasindan Uretilmis olup, yonetim ve organizasyon alaninda ¢alisan
akademisyenlerle bulgularin paylasiilmasi amaciyla kongreye iletiimektedir.
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Presenteeism’in siirece odaklanma ve sonuca odaklanma seklinde iki alt boyutu oldugu iddia
edilmektedir (Koopman vd., 2002). Nitekim bu calismada da iki boyutlu presenteeism yapisini
temsil eden ve Koopman vd. (2002) tarafindan gelistirilen, Stanford Presenteeism Olgegi (SPS-6)
kullanilmistir. Olgek besli likert tipinde (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) 6
madde ve 2 boyuttan (slirece odaklanma, sonuca odaklanma) olusmaktadir. Sonuca odaklanma alt
boyutuna gore, birey hasta olsa dahi gorevlerini tamamlamaya isteklidir. Birey tarafindan
hastaligin gorevlere ve performansa olumsuz etki yapmadigina inanilir. Birey goniillii olarak hasta
halde ise gelmeyi tercih eder. Siirece odaklanma boyutunda ise birey, hastaligin gorevlere
odaklanmada olumsuz etki yaptigini diisiiniir. Bu boyuta gore birey hasta halde ise gelmeye
zorunlu hisseder diger bir ifade ile goniilsiizdiir. Toplam presenteeism puani degerlendirildiginde,
yiiksek presenteeism puani, bireyin hastaliga ragmen gorevlerine katilim saglayabildigini, diisiik
presenteeism puani ise is yerinde zihinsel olarak var olamayan ¢alisanin gorevlerine katilim

saglamada zorluk ¢ektigini ifade etmektedir.

Is yasam dengesi ise bireyin isiyle ilgili yerine getirmesi gereken yiikiimliiliikleri ile 6zel yasamina
iliskin rolleri arasindaki dengeyi agiklamaya yonelik kullanilan bir kavramdir (Gilirbiiz, Sigr1,
2017: 188). Is yasam dengesindeki, denge kelimesi metaforik olarak bireyin, yasam alanlari

arasinda olusturmasi gereken etkin dagilimi simgelemektedir.

Bu calismada is yasam dengesi; is yasam uyumu, yasami ihmal etme, kendine zaman ayirma ve
yasamin isten ibaret olmasi seklinde adlandirilan alt boyutlarla is yasam dengesini Olgen ve
Cigdem Apaydin (2011) tarafindan gelistirilen is yasam dengesi 6lcegi kullanilmistir. Olgek besli
likert tipinde (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) 20 madde ve 4 boyuttan (is
yasam uyumu, yasami ihmal etme, kendine zaman ayirma, yasamin isten ibaret olmasi)
olusmaktadir. Olgek ve alt boyutlarda yiiksek puan, is yasam dengesin diizeyinin de yiiksek
olduguna isaret etmektedir. Toplam 6lgek puanmin diisiik olmasi ise dengenin diisiik oldugunu

ifade etmektedir.

Presenteeism ile is yasam dengesi arasindaki iliski hem Tiirkce hem de yabanci yazinda oldukca
az calismaya konu olmustur. Arslaner (2015) yaptig1 ¢alismada is yasam dengesizligi ile
presenteeism arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski oldugunu gézlemlemistir. Yildirim
vd. (2013: 128) tarafindan presenteeism ve is yasam dengesi arasindaki iligkiyi inceleyen

arastirmada ise degiskenler arasinda herhangi bir iligki bulunamamustir. Ertiirk vd. (2017: 201)
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tarafindan yapilan ¢alismaya gore ise is yasam dengesinin iki alt boyutu olan is aile ¢atismasi ve

aile 1§ ¢atigsmasinin, presenteeism’i anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulgulanmistir.

Senden vd. (2016: 4) tarafindan yapilan bir akademik aragtirmada, is aile ¢atigmasi presenteeism’in
onemli bir gostergesi olarak bulunmustur. Cullen ve McLaughlin (2006: 515) tarafindan Irlanda’da
otel yoOneticileri lizerine yapilan ¢alismada ise is ve aile arasindaki ¢atismanin presenteeism’i
arttirdig1 sonucuna varilmistir. Simpson (1998: 37) tarafindan kadin yoneticiler iizerine yapilan
presenteeism arastirmasinda, maskiilen ve presenteeism kiiltiiriiniin olustugu isletmelerde
presenteeism yasayan kadin yoneticilerin is ve ev yasamlar1 arasinda ¢atigma yasadiklart sonucuna
varilmistir. Martinez vd. (2018. 45) tarafindan es zamanl olarak Portekiz ve Ekvador’da yapilan
arastirmada, is aile catigmasi ve aile is catismasi presenteeism ile pozitif iliskili olarak
bulunmustur. Portekiz’de ¢alisan bireylerde ise aile is ¢atigsmasi ile presenteeism arasindaki iliski

daha gii¢li bulunmustur.

YONTEM
Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin anket sorulart Ankara’da bir kamu kurulusunda ¢alisan 500 beyaz yaka personele
gonderilmigtir. Anketler Google anket formu kullanilarak, kurumun insan kaynaklari birimi
aracilifiyla internet {lizerinden dagitilmigtir. Gonderilen anket formlar1 yalnizca 274 katilimci
tarafindan yanitlanmistir. Ankete katilim orani %55°dir. Ankete katilim saglayanlarin tamam

analize dahil edilmistir.
Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama aract olarak alt1 boliimden olusan anket formu kullanilmistir. Birinci
boliimde katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin sorulara yer verilmistir. Anket formunun
ikinci ve iiclincli boliimiinde presenteeism’in varligi ve nedenleri Lu vd. (2013) tarafindan
gergeklestirilen ¢alismada kullanilan soru gruplar ile olgiilmiistiir. Anket formunun dérdiincii
béliimiinde Koopman vd. (2002) tarafindan gelistirilen, Stanford Presenteeism Olgegi yer
almaktadir. Besinci boliimiinde katilimcilara, daha 6nce D’Abate ve Eddy (2007) tarafindan
yapilan calismada kullanilan, mesai saatleri igerisinde kisisel aktivitelerine zaman ayirma

gerekliliklerine iligkin tek soru sorulmustur. Ardindan kisisel aktivitelere ayrilan zamanin siiresine
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(0-1 saat, 1-5 saat, 5 saat ve Ustii) ve bu siirenin ne i¢in gerekli olduguna iliskin sorular sorulmustur.
Anket formunun altinci ve son boliimiinde Cigdem Apaydin (2011) tarafindan gelistirilen Is

Yasam Dengesi Olcegi yer almaktadir.
Veri Toplama Yéntemi ve Verilerin Toplanmasinda izlenen Yol

Verilerin analizinde SPSS 21.0 programi kullanilmistir. Bu ¢alismada Stanford Presenteeism ve is
yasam dengesi Olceklerinin gegerlik ¢alismalart kapsaminda agiklayic1 faktor analizi; giivenirlik
calismasi kapsaminda Cronbach Alpha katsayis1 kullanilmistir. Standford Presenteeism Olgeginin
Cronbach Alpha katsayisi 0,70 olarak tespit edilmistir. Olgekteki tiim maddeler i¢in madde-toplam
korelasyonunun 0,20’den yiiksek (0,28 ile 0,59 araliginda) oldugu tespit edilmis olup faktor analizi
ve gilivenirlik analizi sonuglar birlikte degerlendirildiginde Stanford Presenteeism dlgeginin 6

madde ve 2 boyutlu yapisi ile giivenilir ve gegerli bir 6l¢cek oldugu tespit edilmistir.

Is yasam dengesi 6l¢eginin, Cronbach Alpha katsayis1 0,89 olarak tespit edilmistir. Olgekteki tiim
maddeler i¢in madde-toplam korelasyonunun 0,20’den yiiksek (0,28 ile 0,71 araliginda) oldugu
tespit edilmis olup faktor analizi ve giivenirlik analizi sonuglari birlikte degerlendirildiginde is
yasam dengesi 6l¢geginin 20 madde ve 4 boyutlu yapisi ile giivenilir ve gecerli bir dlgek oldugu
tespit edilmisgtir.

Katilimeilarin demografik bilgileri, “kisisel aktivitelerine mesai saatleri i¢inde zaman ayirma
gerekliligine iliskin evet hayir cevaplari” ve “kisisel aktivitelere ayrilan zamanin siiresine” iliskin
sorular frekans, yiizde, ortalama ve standart sapma katsayilar1 ile sunulmustur. Ardindan
katilimcilarin “kendilerini iyi hissetmedikleri halde ise gitme nedenlerine” yonelik sorularin
puanlar1 ortalama ve standart sapma katsayilariyla beraber gosterilmistir. Olgek puanlarinin
cinsiyet, medeni durum ve 6grenim diizeyine gore karsilastirilmasinda bagimsiz iki 6rneklem t
testinden; yas gruplari, esin calisma durumu, ¢ocuk sayisi, unvan ve pozisyondaki ¢aligsma stiresine
gore karsilagtirilmasinda ise ANOVA testinden yararlanilmistir. Son olarak presenteeism ile is
yasam dengesi arasindaki iliski analizinde Pearson korelasyon testi; presenteeismin, is yasam
dengesi iizerindeki etkisi ve is yasam dengesinin presenteeism {iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla ise ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Analizlerde giiven arali§i %95 (anlamlilik

diizeyi 0,05 p<0,05) olarak belirlenmistir.
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BULGULAR VE SONUC
Calismanin bulgular1 asagida basliklar altinda sunulmaktadir:

Presenteeism’in Varligina Iliskin Sorulara Yénelik Bulgular: Katilimcilarin presenteeism yasayip
yagamadiklarini 6l¢gmek adina, katilimcilara son 6 ayda fiziksel saglik sorunlarina ragmen ise gidip
gitmedikleri sorulmustur. Son 6 ayda bas agrisi, sirt agrisi gibi fiziksel semptomlari olsa da kendini
ise gitmeye zorlama durumuna iligkin puan ortalamasi (3,74+1,28)

ile “sik/yiiksek™ diizeyde tespit edilmistir. Ardindan katilimcilara, son 6 ayda fiziksel saglik
problemlerini de i¢ine kapsayacak sekilde hasta hissetmelerine ragmen kendini ise gitmeye
zorlama durumlart sorulmustur. Son 6 ayda hasta hissetmeye ragmen ise gitmeye zorlama

durumuna iliskin puan ortalamasi (3,85+1,22) ile “sik/yiiksek” diizeyde tespit edilmistir.

Presenteeism’in Nedenlerine Iligkin Sorulara Yonelik Bulgular: Katilimcilara, hasta halde neden
ise gitmeye devam ettikleri sorulmus ve ¢ikan sonuglar daha Lu vd. (2013) tarafindan yapilan
calismada siniflandirildigr  sekliyle yorumlanmistir. Buna gore katilimeilarin en ¢ok,
“Miisterilerime sadik olmam gerektigine inanirim”, “Ekibimin is programina uyum saglamamam
gerektigine inanirim”, “Ise gitmeye giiciim ve azmim olmasi gerektigine inanirim”, “Kariyerime
sadik kalmam gerektigine inanirim” maddelerinde yer alan sebeplerle hasta halde ise gelmeye
devam ettikleri bulunmustur. Diger bir ifade ile katilimcilarin daha ¢ok “goniillii presenteeism”
yasadig1 gézlemlenmistir. Bu gézlem Lu vd. (2013) tarafindan yapilan ¢alismanin bulgulan ile

ortiismektedir.

Tablo 2: Presenteeism'in Nedenleri

Hgsta Halde ise Gitme Nedenleri X SS

1. Isimi kaybetmekten korkarim. 2,67 1,37
2. Maddi sikint1 ¢gekmekten korkarim. 3,18 1,32
3. Yoneticimin, benim hakkimda kétii diisiinmesinden ¢ekinirim. 3,14 1,35
4. Is arkadagslarima yiik olmaktan korkarim. 3,57 1,34
5. Is arkadaslarimin hakkimda kotii diistinmesinden korkarim. 3,24 1,37
6. Ise gitmeye giiciim, azmim olmasi gerektigine inanirim. 4,09 0,95
7. Miisterilerime sadik olmam gerektigine inanirim. 4,26 0,93
8. Ekibin i§ programina uyum saglamam gerektigine inanirim. 438 0,86
0. Kariyerime sadik kalmam gerektigine inanirim. 4,04 1,10
10. Diger 2,88 1,34
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Mesai Saatlerinde Kisisel Aktivitelere Olan Katilima Yoénelik Bulgular: Presenteeism’in sadece
saglik problemleri nedeniyle yasanmadigi birgok farkli nedenle de bireylerin, is yerinde
presenteeism yasaylp yasamadiklart sorgulanmak istenmistir. Bu nedenle katilimcilara mesai
saatleri icerisinde kisisel aktivitelere olan katilimlarinin siiresi ve nedenleri sorulmustur. Yapilan
analiz sonucunda katilimcilarin %42,4’linlin mesai saatlerinde kisisel aktivitelerle ilgilendigi
belirlenmistir. Bu ¢alisanlarin %20,3’{ haftada 1 saat ve daha az, %20,3’ii haftada 1-5 saat, %4,1°1
haftada 5 saatten fazla mesai saatlerinde kisisel aktivitelerle ilgilenmektedir. Sorulan ac¢ik uglu
sorudan elde edilen yanitlara gore, calisanlarin en ¢ok 6zel yasamlarinda yetistiremedikleri isler
(fatura oOdemek, c¢ocuklarin okuluyla goriismek vb.) nedeniyle gorevlerine katilim

saglayamadiklar1 gdzlemlenmistir.

D’Abate ve Eddy (2007) tarafindan yapilan ¢alismada da katilimcilarin aile ve 6zel yasamlarindan
gelen sorumluluklarinin mesai saatlerine tastigi ve hastalik disinda presenteeism yarattigi
gozlemlenmistir. Calismada ek olarak bu zihinsel devamsizlik siirelerinin maliyetleri de

hesaplanmistir. Gelecek ¢aligmalarda bu tip presenteeism’in maliyeti arastirilabilir.

Presenteeism ve Is Yasam Dengesi Arasindaki Iliskiyi Ol¢meye Yonelik Korelasyon Analizi:
Presenteeism’in sonuca odaklanma alt boyut puanlar ile i yasam uyumu (r=0,19; p<0,05),
yagamin isten ibaret olmasi (r=0,20; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski
oldugu tespit edilmistir. Sonuca odaklanma diizeyi yiiksek olan katilimcilarin is yagsam uyumu ve
yasamin isten ibaret olma diizeyleri de yiiksektir. Presenteeism’in siirece odaklanma alt boyut
puanlari ile is yasam uyumu (r=-0,34; p<0,05), kendine zaman ayirma (r=-0,43; p<0,05) ve is
yagsam dengesi (r=-0,43; p<0,05) puanlar1 arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki oldugu tespit
edilmistir. Presenteeism’in siirece odaklanma alt boyut puanlari ile yasami ithmal etme (r=0,36;
p<0,05) ve yasamin isten ibaret olmasi (r=0,18; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml
iliski oldugu tespit edilmistir. Siirece odaklanma diizeyi yiiksek olan katilimecilarin is yasam
uyumu, kendine zaman ayirma ve is yasam dengesi diizeyi diisiik; yagam1 ihmal etme ve yasamin
isten ibaret olma diizeylerinin de yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Presenteeism puanlar ile is
yasam uyumu (r=0,40; p<0,05), kendine zaman ayirma (r=0,40; p<0,05) ve is yasam dengesi
(r=0,33; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliski oldugu tespit edilmistir.
Presenteeism puanlari ile yasami ihmal etme (r=-0,20; p<0,05) puanlari arasinda negatif yonlii ve

anlaml iligki oldugu tespit edilmistir. Presenteeism diizeyi yiiksek olan katilimcilarin i yagam
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uyumu, kendine zaman ayirma ve is yasam dengesi yiiksek; yasami ihmal etme diizeyi diisiik

olarak bulgulanmustir.

Tablo 3: Presenteeism ile is Yasam Dengesi Arasindaki iliski

Degiskenler 2 3 4 5 6 7 8
1-Sonuca Odaklanma 0,14* 0,63**  0,19** 0,11 0,09 0,20** -0,01
2-Siirece Odaklanma -0,69** -0,34**  0,36** -0,43** 0,18**  -0,43**
3-PRESENTEEISM 1 0,40**  -0,20** 0,40** 0,00 0,33**
4-15 Yasam Uyumu 1 -0,46** 0,52** -0,33**  0,76**
5-Yasami Thmal Etme 1 -0,50**  0,48**  -0,81**
6-Kendine Zaman Ayirma 1 -0,29*%*  0,76**
7-Yasamin Isten Ibaret Olmas1 1 -0,70**
8-iS YASAM DENGESI 1

Presenteeism ve Is-Yasam Dengesi Arasindaki Iliskiyi Ol¢meye Yonelik Regresyon Analizi:
Regresyon katsayilar1 ve katsayilarin anlamliligina iliskin sonuglar incelendiginde, siirece
odaklanmanin is yasam dengesi iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu (f=-0,44,
t=-7,88; p<0,05); sonuca odaklanmanin is yasam dengesi lizerinde anlamli etkiye sahip olmadig1
(p>0,05) tespit edilmistir. Buna gore hasta halde gorevlere katilim saglamada zorlanmaya ragmen
ise gelmeye devam etmenin i yasam dengesini olumsuz yonde etkiledigi gozlemlenmistir. Ayrica
presenteeism’in, i yasam dengesi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu (f=0,33;
t=5,72; p<0,05) tespit edilmistir. Buna gore presenteeism puaninin artmasinin, is yasam dengesini

olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.

Tablo 4: Presenteeism'in Is Yasam Dengesi Uzerine Etkisini Olcmeye Yonelik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B SHs B t p
Sabit 2,503 0,171 14,638 0,000
Presenteeism 0,300 0,052 0,329 5,724 0,000

R=0,329 R?=0,109  AR?=0,105
F.269=32,761 p=0,000
Bagimli Degisken: Is Yasam Dengesi

Bir diger boyut olan sonuca odaklanmanin, is yasam uyumu iizerinde pozitif yonlii ve anlamli
etkiye sahip oldugu (=0,24; t=4,25; p<0,05); siirece odaklanmanin ise is yasam uyumu iizerinde
negatif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu (p=-0,37; t=-6,62; p<0,05) tespit edilmistir. Sonuca
odaklanan yani hasta halde ise gelmeye ragmen gorevlere katilim saglamada istekli olmanin, is
yasam uyumunu olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Hasta halde ise gelerek gorevlere katilim

saglamada zorluk yasamanin ise is yasam uyumunu olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.
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Siirece odaklanmanin yasami ihmal etme {izerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu
(B=0,35; t=6,08; p<0,05); sonuca odaklanmanin yagami ihmal etme iizerinde anlamli etkiye sahip
olmadigr (p>0,05) tespit edilmistir. Siirece odaklanan katilimcilarin, yasami ihmal etme

diizeylerinin artig gosterdigi bulgulanmistir.

Sonuca odaklanmanin kendine zaman ayirma iizerinde pozitif yonlii ve anlamh etkiye sahip
oldugu (B=0,15; t=2,70; p<0,05); siirece odaklanmanin ise kendine zaman ayirma iizerinde negatif
yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu (=-0,45; t=-8,14; p<0,05) tespit edilmistir. Hastaliga ragmen
gorevleri tamamlamada istekli olan c¢alisanlarin, kendine zaman ayirma diizeylerinin arttigi
gozlemlenmistir. Hasta halde ise gelerek gorevlere katilmada zorluk yasayan calisanlarin ise

kendine zaman ayirma diizeylerinin diistiigii bulgulanmistir.

Sonuca odaklanma (f=0,18; t=2,97; p<0,05) ve siirece odaklanma (B=0,16; t=2,66; p<0,05)
degiskenlerinin her ikisinin de yasamin isten ibaret olmasi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile hasta halde ise gelme motivasyonunun yliksek ya

da diisiik olmasinin, yasamin isten ibaret olma diizeyini arttirdig1 goriilmektedir.

Tablo 5: Presenteeism Alt Boyutlarinin Is Yasam Dengesi Uzerindeki Etkisine Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B SHs B t p  Tolerans VIF
Sabit 4,125 0,145 28,374 0,000

Sonuca Odaklanma 0,029 0,034 0,047 0,843 0,400 0,981 1,020
Siirece Odaklanma -0,253 0,032 -0,438 -7,875 0,000 0,981 1,020

R=0,434 R?=0,188  AR?=0,182
F(2.268=31,039 p=0,000  Durbin Watson: 2,061
Bagimli Degisken: Is Yasam Dengesi

Is Yasam Dengesi ve Presenteeism Arasindaki Iliskiyi Olgmeye Yonelik Regresyon Analizi:
Regresyon katsayilar1 ve katsayilarin anlamliligina iligskin sonuglar incelendiginde asagidaki
sonuglara ulasilmistir:

-Is yasam uyumu (B=0,30; t=4,34; p<0,05), yasami ihmal etme (B=0,18; t=2,43; p<0,05) ve
yasamin isten ibaret olmas1 (B=0,24; t=3,64; p<0,05) boyutlarinin sonuca odaklanma {izerinde
pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu; kendine zaman ayirmanin sonuca odaklanma

iizerinde anlamli etkiye sahip olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifade ile is yasam
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uyumu, yasamin isten ibaret olmasi ve yasami ihmal etme diizeylerinin artmasinin, hasta halde ise
gelmede isteklilik tizerinde pozitif etki yaptig1 gézlemlenmistir. Kendine zaman ayirma diizeyinin
artmasinin ise hasta halde ise gitmeye istekli olmay1 diisiirdiigii gdzlemlenmistir.

-Yasami ihmal etme degiskeninin, slirece odaklanma iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip
oldugu (B=0,17; t=2,39; p<0,05); kendine zaman ayirma degiskeninin siirece odaklanma tizerinde
negatif yonli ve anlaml etkiye sahip oldugu (p=-0,29; t=-4,25; p<0,05); is yasam uyumu ve
yasamin isten ibaret olmasi degiskenlerinin siirece odaklanma iizerinde anlamli etkiye sahip
olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir. Yasami ihmal etme diizeyi arttik¢a, hasta halde ise gelmede
zorlanma diizeyinin arttig1 goriilmektedir. Kendine zaman ayirma diizeyinin artmasinin ise hasta
halde ise gelmede zorlanma diizeyini diislirdiigli goriilmektedir.

-Is yasam uyumu (p=0,32; t=4,86; p<0,05), kendine zaman ayirma (p=0,29; t=4,40; p<0,05) ve
yasamin isten ibaret olmasi (f=0,19; t=3,14; p<0,05) degiskenlerinin presenteeism lizerinde pozitif
yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu; yasami ihmal etme degiskeninin ise presenteeism lizerinde
anlamli etkiye sahip olmadig1 (p>0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle is yasam uyumu,
kendime zaman ayirma diizeyi ve yasamin isten ibaret olmasi diizeyi arttik¢a presenteeism puanin

arttigi goriilmektedir.

Tablo 6: is Yasam Dengesi Alt Boyutlarinin Presenteeism Uzerine Etkisini Olcmeye Yonelik Regresyon

Analizi
Bagimsiz Degiskenler B SHs B t p Tolerans VIF
Sabit 1,135 0,325 3,486 0,001
Is Yasam Uyumu 0,270 0,056 0,317 4,864 0,000 0,666 1,501
Yasamu Thmal Etme 0,000 0,067 0,000 -0,003 0,998 0,597 1,676
Kendine Zaman Ayirma 0,241 0,065 0,292 4,399 0,000 0,644 1,553

Yasamin Isten Ibaret Olmasi 0,159 0,051 0,193 3,141 0,002 0,752 1,329
R=0,496 R?=0,246  AR?=0,234
Fa.266=21,645 p=0,000  Durbin Watson: 0,525

Bagimli Degisken: Presenteeism

-Is yasam dengesinin presenteeism iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu (B=0,33;
t=5,72; p<0,05) tespit edilmistir. Is yasam dengesi diizeyi arttikga presenteeism puaninin da arttig

bulgulanmistir.
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Tablo 7: is Yasam Dengesinin Presenteeism Uzerine Etkisini Olcmeye Yonelik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B SHs B t p
Sabit 1,931 0,222 8,698 0,000
IS YASAM DENGESI 0,361 0,063 0,329 5,724 0,000

R=0,329 R?=0,109  AR?=0,105
F269=32,761 p=0,000
Bagimli Degisken: Presenteeism

SONUC

Toplam presenteeism puani, bireylerin hasta halde ise gelmeye ve gorevlere katilmaya istekli olma
durumlarini ifade etmektedir. Bu durum son zamanlarda tartigilan iyi ve kotii presenteeism (good
and bad presenteeism) ayrimint dogurmaktadir (Johns, 2016; Miraglia, 2016; Aronsson ve
Gustafsson, 2005). Ote yandan toplam puanin diismesi ise hasta bireyin ise gelerek gorevlerine
katilim saglamada zorluk c¢ektigini ifade etmektedir. Bu durumda presenteeism’in yarattigi
olumsuz kosullar daha sik goriilebilir. Presenteeism’in siirece odaklanma alt boyutu, hasta halde
ise gelmede zorluk ¢eken ve presenteeism’in olumsuz etkilerini daha sik hissetme durumunu
aciklamaktadir. Sonuca odaklanma alt boyutu ise hasta halde ise gelmeye ve gorevlere katilim
saglamaya istekli olma halini agiklamaktadir. Ancak yine de bireyin hasta halde gérevlerine tam
katilim saglayip saglayamadigi tam olarak bilinmemekte ve gelecekte daha detayli 6lgiimlere

ithtiya¢c duymaktadir.

Yukarida verilenler 15181nda gerceklestirilen analizde, presenteeism’in i yasam dengesi lizerinde
pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu gézlemlenmistir. Presenteeism puani arttikga, bireyin
1s yasam dengesi bu artistan olumlu yonde etkilenmektedir. Ciinkii kimi birey i¢in hastaliga
ragmen ise gelerek zorluklarin istesinden gelmek, is ve 6zel yasam dengesini tatmin edici diizeyde
kurabilmek anlami tasiyabilir. Ayrica is yasam dengesi diizeyi arttik¢a, presenteeism puaninin da
artti1 gozlemlenmistir. Ote yandan dengenin saglanmamasi presenteeism puanlarini diisiirerek,
bireyin hasta halde ise gelmede isteksiz olmasina yani zorunlu olarak presenteeism yasamasina
sebep olmaktadir. Bu sonu¢ Arslaner (2015) tarafindan yapilan ¢alisma ile 6rtiismektedir. Benzer

sekilde Ertiirk vd. (2017: 201) tarafindan yapilan ¢alismada da is yasam dengesinin iki alt boyutu
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olan is aile ¢atismasi ve aile is ¢atismasinin, presenteeism’i anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
bulgulanmistir. Yildirnm vd. (2013) tarafindan yapilan calismada ise iki degisken arasinda
herhangi bir iliski bulunamamustir.. Cullen ve McLaughlin (2006: 515) tarafindan Irlanda’da otel
yoneticileri ile odak grup goriismelerinde ise is ve aile arasindaki ¢atigmanin, presenteeism’in
yarattig1 olumsuz durumlari arttirdig1 sonucuna varilmistir. Bu sonug ¢calismamizda elde ettigimiz
sonuglardan farklilik gostermektedir. Odak grup goriismelerinde presenteeism’in  yarattigi
olumsuzluklara yogunlasilmistir. SPS-6 ‘ya gore ise presenteeism puanin artmasi, hasta halde ise
gelmede, birey icin olumlu alginin olustugunu gostermektedir. Calisanin hasta halde ise gelmeye
istekli oldugu durumlarda, hastalik diger kisileri olumsuz etkilemiyorsa hasta halde ise gelme
davraniginin bireye birakilmast ve olumsuz olarak degerlendirilmemesi uygun olabilir. Bu
olumlayici yaklasim son donemde literatiirde Aaron Antonovsky (1996) tarafindan gelistirilen
“salutogenesis model” ile aciklanmaya c¢alisiimaktadir. Salutogenesis model, hastaligi koti

etkileyen faktorlere odaklanmaktansa, insan sagligina iyi gelen faktorlere odaklanan bir modeldir.
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GIRIS

Gilinlimiiziin ekonomik kosullarindan ve isgiiciinde yasanan demografik degisimden kaynakli
olarak, i3 yasaminda olan bireyler ayn1 anda farkli roller iistlenmek zorunda kalabilmektedir.
Ustlenilen rollerin yiiklemis oldugu sorumluluklarin ve gdrevlerin aynm anda uyumlu ve dengeli
bir bicimde yerine getirilmesinin miimkiin olamadig1 durumlarda, ¢alisanlarin yasamlarinda cesitli
catigsmalara neden olabilmektedir. Bu catismalarin en 6n sirasinda is-aile ¢atigmasi gelmektedir
(Yiiksel, 2005). Nitekim is-aile ¢atismasinin sebepleri ve sonuglari {izerinde bir¢cok caligmanin
yapildig1 goriilmektedir. Bununla birlikte, ¢cok sayida rolii iistlenen bireyler acisindan bu rollerin
sorumluluklarinin her zaman ¢atismay1 ortaya ¢ikarmayacagi, rolleri yerine getirirken edinilen
deneyimlerin galisanlar i¢in fayda saglayan kaynaklar tiretebilecegi de 6ne siiriilmektedir (Sieber,
1974; Marks, 1977).

Bunun bir yansimasi olarak, 6zellikle uluslararas: orgiitsel davranis yazininda son yillarda orgiit
ve birey yasaminda is-aile zenginlesmesinin sebeplerini ve sonuglarini belirlemek amaciyla ¢ok
saylda arastirmanin yapildigi goriilmektedir. Ancak bu kavram, yerli aragtirmacilarin ilgisini son

birkag yilda cekmeye baslamistir.

Bu baglamda, bu arastirma ile ig-aile zenginlesmesi yazinina katki saglamanin yani sira, is-aile

zenginlesmesinin is, aile ve yasam tatmini iizerindeki etkisinin ortaya konulmasina da
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odaklanilmistir. Calismada ayrica, is-aile zenginlesmesi yasam tatmini iligkisinde etkisi oldugu

degerlendirilen is tatmininin ve aile tatmininin roliiniin de belirlenmesi amaglanmaktadir.
KAVRAMSAL CERCEVE
Is-Aile Zenginlesmesi

Calisanlarin is veya aile yasantisindaki iistlendigi rolleri yerine getirirken edindikleri deneyimlerin
birbirini olumlu etkilemesi ve gelistirilmesi olarak tanimlanan (Greenhaus ve Powell, 2006) is-aile
zenginlesmesi, aileden ise zenginlesme ve isten aileye zenginlesme olmak iizere iki yonlii bir
yaptya sahiptir. Bu kavram, is ve aileye iligkin rollerin yine ig ve aile yasantisina yaptigi olumlu

katkilar lizerine yogunlasmaktadir.

Sieber (1974), bireylerin yasamlarinda tstlendikleri rollerin geregini yerine getirirken cesitli
tecriibeler elde ettiklerini belirterek, Rol Birikim Teorisi baglaminda rollerin cesitliliginin
bireylerin tecriibelerinin ¢ogalmasina ve gesitlenmesine neden olacagini ifade etmistir. Rollerin
her birinden kazanimlarin, ¢atismalarin ¢oziimlenmesinde ve diger roller {izerinde olumlu etkilere

neden olacagi iddia edilmistir.

Bireylerin is veya ailede iistlendigi rolleri yerine getirirken edindigi beceri, sosyal ve psikolojik
sermaye, psikolojik destek ve kullandigi yontemler gibi kaynaklar, is ve aile yasaminin kalitesini
artirabilmekte ve iste edindigi bu kaynaklar ailede, ailede edindiklerini ise iste kullanabilmektedir
(Carlson ve digerleri, 2006). Bu kaynaklar1 kullanabilmesi ve roller arasi aktarabilmesi, isten
aileye ve aileden ise zenginlesme yasamasi olarak ifade edilerek, bireylerin fiziksel ve zihinsel
saglik yasamalarina, iyi oluslarina, psikolojik sermayelerine, yenilik¢i is davranislarina pozitif etki
yapmakta, tiikkenmislik ve depresyon seviyelerini ise azaltici bir etkide bulunmaktadir (Mishra ve

digerleri, 2019).
Is Tatmini

Bireylerin yasamlarini  devam ettirebilmeleri i¢in gelir saglayacaklar1 ise ihtiyaglar
bulunmaktadir. Yapilan isten memnun olunmasi ¢alisan ve 6rgiit i¢cin olduk¢a 6nemlidir. Bu
nedenle orgiitsel davranis alaninda birgok ¢alismaya konu olmustur. Calisanlarin yaptiklart isten
mutluluk duymasi (Hackman ve Oldham, 1975) olarak tanimlanan is tatmini, isten duyulan
hosnutluk diizeyi (Spector, 1996), isle ilgili bireyin yaptig1 degerlendirme sonucu olusan olumlu

ruhsal durum (Locke, 1976), isyerinde yasadiklarina kars1 gosterdigi tepki (Mowday ve digerleri,
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1979) olarak da ifade edilmistir. Is tatminini; yas, cinsiyet, kidem, kisilik ve zeka gibi bireysel
faktorler; yonetim tarzi, isin niteligi, ¢alisma sartlari, is arkadaslar1 gibi Orgiitsel faktorler

etkileyebilmektedir (Eren, 2007).
Yasam Tatmini

Yasam tatmini, bireyin yasamini kapsayan tiim alanlardan duydugu memnuniyeti ifade etmektedir
(Asan ve Erenler, 2008). Yasam tatmini; kisinin yasamiyla ilgili aile, sosyal ¢evre gibi i¢inde
bulunulan alanlar hakkindaki bilissel ve 6znel bir degerlendirmesidir (Diener, 1984). Bireyin
yasamlartyla ilgili kendi belirledikleri standartlar1 vardir (EmenikeKalu & Obasi, 2016). Bireyin,
algilanan mevcut standartlar ile belirlenen standartlar arasinda karsilastirma yapmasi neticesinde,
olumlu degerlendirmelerde bulunmasi (Ozer ve Karabulut, 2003) yasam tatmini olarak
degerlendirilmektedir. Yasam tatmini; is, evlilik, olumlu deneyimlerle ve ruh haliyle karsilagsma

gibi i¢sel ve dissal faktdrlerden etlenmektedir (Diener, 2000).
Aile Tatmini

Aile tatmini; aile fertlerinin birbirlerine kars1 gérevlerini yerine getirme diizeyinden (Amah, 2019),
aile yasamina ve aile igerisindeki iliskilerinin kalitesine iligkin hislerinden ve algilarindan
duyduklart memnuniyet ve mutluluk olarak tanimlanmaktadir (Burns ve Pearson, 2011). Daha
genel bir ifadeyle, bireyin aile yasamindan duydugu memnuniyet, aile tatmini olarak
belirtilmektedir (Wayne ve digerleri, 2007). Bununla birlikte; aile tatmini 6znel ve degisken bir
durum olup, aile bireylerinin i¢inde bulundugu toplumun/grubun normlarindan, aile iiyelerinin
bireysel 0Ozelliklerinden ve c¢evrelerinden, ailenin igerisinde bulundugu kosullardan

etkilenmektedir (Sharaievskaa ve Stodolskab, 2017).
Degiskenler Arasi Iliskiler

Is-aile zenginlesmesinin bireyin is ve dzel yasami iizerindeki etkisi son yillarda arastirma konusu
olmaya baslamistir. Is-aile zenginlesmesi siirecinde cesitli kaynaklar elde edilmekte ve bu
kaynaklarin performans basta olmak tizere is ¢iktilar1 ve aileye iliskin degiskenlerle pozitif iligkisi
bulunmaktadir. Rol Birikimi ve Kaynaklarin Korunmasi Teorileri (Hobfoll, 1989; Sieber, 1974)
birlikte degerlendirildiginde, ¢alisanlar rollerini yerine getirirken edindikleri kaynaklari korumaya
ve genisletmeye c¢alismaktadirlar. Birden fazla role sahip olmalari, sahip olduklar1 kaynaklar

gelistirerek stres gibi olumsuzluklarla basa c¢ikmalarmi kolaylagtiracak, dolayisiyla isten,
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yasamdan daha fazla tatmin duymalarina neden olacaktir (Rhee ve Zheng, 2019). Bu nedenle, is-
aile zenginlesmesi arttikca, bireysel is ve yasam tatmini de artacaktir. Nitekim yapilan arastirma
sonuclarina bakildiginda, ig-aile zenginlesmesinin, is tatminini (McNall ve digerleri, 2009; Adriel,
2013; Tang ve digerleri, 2014; Chhetri, 2019) ve yasam tatminini (Michel ve Clark, 2009; Rashid
ve digerleri, 2011; Rhee ve Zheng, 2019) pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bunlarin yani
sira, is-aile zenginlesmesinin isle, saglikla ve aileyle ilgili sonuglariin incelendigi arastirmalar
degerlendirildiginde, aileyle ilgili sonuglarla giiclii iligkiler bulundugu goriilmektedir (McNall ve
digerleri, 2010). Bu iliski, Sosyal Miibadele Teorisi’ne dayandirilmaktadir. Teoriye gore,
orgiitlerinin, is ve aileye iliskin rollerin yerine getirilmesine yardimci oldugunu algilayan
calisanlarin, isleri ve aileleri hakkinda daha olumlu duygular besleyerek karsilik verme
yikiimliiliigii hissedecekleri ifade edilmistir. Bu etkilesim is, aile ve yasam tatmini seklinde
sonuclart ortaya ¢ikaracaktir (Wayne ve digerleri, 2006; Bhargava ve Baral, 2009; Niclin ve
McNall, 2013; Adriel, 2013; Kacmar ve digerleri, 2014). Bu cercevede asagidaki hipotezler

olusturulmustur:

Hi: Is-aile zenginlesmesi, yasam tatminini pozitif etkilemektedir.
Hy: Is-aile zenginlesmesi, is tatminini pozitif etkilemektedir.

Hs: Is-aile zenginlesmesi, aile tatminini pozitif etkilemektedir.

Is tatmini ve yasam tatmini arasinda da pozitif iliski bulunduguna iliskin ¢ok sayida caligma
yapilmistir. Bu iligkiyi agiklamak iizere Yayilma (Spillover) Modeli kullanilmaktadir. Modele
gore calisanlarin isinde veya yasaminda deneyimledigi tatmin veya tatminsizlik algisinin diger
alana yayildig: belirtilmektedir. Baska bir ifadeyle, is tatmini yasam tatmini, yasam tatmini is
tatminini pozitif olarak etkileyebilmektedir (Koksal, 2014). Nitekim, degiskenler arasindaki
iliskiyi agiklamak tizere ¢ok farkli 6rneklemlerle yapilan aragtirma sonuglarinda da is tatminin
yasam tatminini artirdigi tespit edilmistir (Judge ve Watanabe, 1993; Chiron ve digerleri, 2010;
Ozyer ve digerleri, 2015; Wang ve Peng, 2017; Stee ve digerleri, 2019). Yasam tatmini, is
tatmininin yani sira aile tatmininden de etkilenmektedir. Calisanlarin islerinin gereklerinin
zamanla aile yasamina miidahale ederek aile tatminlerini diisiirecegi, aile tatminlerinin
diisiikliigiinlin ise yasam tatminini negatif etkileyecegi belirtilmistir (Near ve digerleri,1984;
Schnettler ve digerleri, 2018; Gahlawat ve digerleri, 2019). Bir baska ifadeyle, aile tatmininin

herhangi bir nedenle diismesi veya yiikselmesi, yasam tatmininde de ayn1 yonlii bir degisiklige
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neden olacaktir. Benzer sekilde aile gereklerinin isi etkilemesi, is tatmininde ve yasam tatmininde
disiikliige yol agmaktadir (Rupert ve digerleri, 2012). Degiskenler arasindaki iliskiler birlikte
degerlendirildiginde, nedensel adimlar yaklagimindan yola ¢ikarak, is-aile zenginlesmesinin
yagam tatmini tlizerindeki etkisinin, is tatmini ve aile tatmini aracilifiyla gerceklesecegi

ongoriilmektedir. Bu kapsamda su hipotezler gelistirilmistir.
Ha: Is tatmini, yasam tatminini pozitif etkilemektedir.
Hs: Aile tatmini, yasam tarminini pozitif etkilemektedir.

He: Is-aile zenginlesmesinin yasam tatmini iizerindeki etkisinde is ve aile tatminin aracilik rolii

bulunmaktadir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu ana baslik altinda ¢alismanin amaci ve modeli, ¢alismada ele alinan 6rneklem kitlesi ve 6lgiim

araglar1 hakkinda bilgiler verilmistir.
Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu calismada hedeflenen temel amag, avukatlarin is-aile zenginlesmesi seviyelerinin yasam
tatminleri lizerinde nasil bir etki yarattig1 ve bu iligkide is ve aile tatmin seviyelerinin nasil bir rol

iistlendigini ortaya koymaktir. Bu kapsamda hazirlanan arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

is-Aile Zenginlesmesi Yasam Tatmini

Aile Tatmini
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Arastirmanin Orneklemi

Bu ¢alismada 6rneklem olarak avukatlar secilmistir. Diger pek ¢cok meslek grubunda oldugu gibi
avukatlik mesleginde de yorucu ve uzun is saatleri mesleki yasamin bir geregi olarak
goriilmektedir. Bu kapsamda, avukatlarin is-aile zenginlesmesi seviyelerinin ortaya koyulmasi ve
bunun yasam, is ve aile tatminleri lizerinde nasil etkiler yaratacagi konusu drneklem se¢iminde
etkili olmustur. Kartopu ornekleme yontemi ile arastirmacilarin yakin c¢evresinde bulunan
avukatlara elektronik hale getirilmis anket formu bir link aracilifiyla gonderilmis ve anketi
cevaplamalari istenmistir. Ayrica bu kisilerden ¢evrelerinde bulunan diger meslektaslari ile anket
linkini paylagmalari istenmistir. Olusturulan anket formunu katilimcilarin 10 Ocak — 17 Ocak 2020
tarihleri arasinda doldurmasina miisaade edilmis ve daha sonra anket calismasi sonlandirilmistir.
Bu siire icerisinde 178 adet gecerli anket formu elde edilmistir. Calismanin 6rneklem kitlesini

olusturan avukatlara iligkin demografik veriler Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Katihmeilara iliskin Demografik Veriler

Cinsiyet n %

Erkek 113 63.4
Kadin 65 36.6
Medeni Durum

Evli 149 84.1
Bekar 29 15.9
Mezuniyet Derecesi

Lisans 166 93.2
Yiiksek Lisans 12 6.8

Tablo 1’de goriilebilecegi gibi, caligmaya katilan avukatlarin %63.4°1 erkek ve %84.1°1 evlidir.
Mezuniyet seviyeleri agisindan bakildiginda katilimcilarin %93.2’sinin lisans, %6.8’inin yiiksek
lisans mezuniyetine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas ortalamasi 41.5+8.62 olarak
tespit edilmistir. Mesleki kidem seviyeleri incelendiginde ise ortalama kidem seviyeleri 17.2+5.43

olarak gerceklesmistir.
Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araclar

Bu calismada arastirma verilerinin toplanmasinda nicel arastirma desenlerinden anket yontemi

tercih edilmistir. Bu kapsamda kullanilan 6lgeklere iligkin bilgiler agagida verilmistir.
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Is-Aile Zenginlesmesi Ol¢egi: Bu ¢alismada, ¢alisanlarin is-aile zenginlesmesi diizeyleri Kacmar
ve arkadaslar1 (2014) tarafindan gelistirilen 6 maddelik dlgek ile degerlendirilmistir. Is-Aile
Zenginlesmesi ve Aile-Is Zenginlesmesi seklinde 2 alt boyuttan olusan dlgekte ters puanlanmis
madde bulunmamaktadir. Olgek 5°li Likert (1-Kesinlikle Katilmiyorum ve 5-Kesinlikle
Katiliyorum) olacak sekilde derecelendirilmistir. Olgegin Tiitkge uyarlamasi Akcakanat ve
Uzunbacak (2019) tarafindan gerceklestirilmistir. Olcekten alinan puanlarin yiikselmesi,

calisanlarin is-aile ya da aile-is zenginlesme seviyelerinin arttigini1 géstermektedir.

Yasam Tatmini Olcegi: Katilimcilarin yasam tatminlerini 6lgmek maksadiyla Diener ve
arkadaslar1 (1985) tarafindan gelistirilen Yasam Tatmini Olgegi kullanilmistir. Olgek 5 madde ve
tek boyuttan olusmaktadir. Olgegin Tiirkgeye uyarlamasi Koker (1991) tarafindan yapilmistir.
Olgek, 5°li Likert tipinde derecelendirilmistir (1-Kesinlikle Katilmiyorum ve 5-Kesinlikle
Katilryorum). Olgekte ters puanlanmis madde bulunmamaktadir. Olgekten alinan yiiksek puan,

yasam tatmininin yiiksek oldugunu géstermektedir.

Is Tatmini Ol¢egi: Katilimcilarin is tatmini Hackman ve Oldham (1985)’1n gelistirdigi 5 maddeli
olcek kullamlarak dlgiilmiistiir. Olgegin Tiirkceye uyarlamas1 Basim ve Sesen (2009) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgek 5°1i Likert (1-Kesinlikle Katilmiyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum)
olacak sekilde derecelendirilmistir. Olgekte ters puanlanmis madde bulunmamaktadir. Olgekten

alinan yiiksek puan, is tatmininin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Aile Tatmini Olcegi: Calismada aile tatminini 6lgmek iizere Ji ve arkadaslar1 (2002) tarafindan
gelistirilen Aile Yasam Tatmini Indeksi kullanilmistir. Olgek, genel olarak aile yasamindan
duyulan memnuniyeti dlgmek iizere gelistirilmis 4 maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkceye
uyarlanmas1 Coskuner (2013) tarafindan yapilmustir. Olgek 5°1i Likert (1-Hi¢ Memnun Degilim
ve 5-Cok Memnunum) olacak sekilde derecelendirilmistir. Olgcekte ters puanlanmis madde

bulunmamaktadir. Olgekten alman yiiksek puan, aile tatmininin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Arastirmada kullanilan 6l¢lim araglarimin yapr gecerliligini simamak maksadiyla, dogrulayici

faktor analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2: Olceklere iliskin Uyum lyiligi Degerleri

Model yldf CFlI IFI NFI GFlI TLI RMSEA
is —Aile Zenginlesmesi (1. Diizey) 3,181 97 .97 .96 .95 .95 A11
is —Aile Zenginlesmesi (2. Diizey) 2,747 .99 .98 .98 97 .96 .076
Yasam Tatmini 1,089 .99 .99 .99 .99 .99 .022
is Tatmini 1,292 .99 .99 .99 .98 .99 .041
Aile Tatmini 1,191 .99 .99 .99 .99 .99 .033
Kabul Edilebilir Uyum* <5 >0.90 >0.90 >0.90 >0.85 >0.80 <0.08
Iyi Uyum* <3 >0.97 >0.95 >0.97 >0.90 >0.85 <0.05

*Joreskog ve Sorbom, (1993); Kline, (1998); Anderson ve Gerbing, (1984).

Tablo 2 incelendiginde goriilebilecegi gibi, aragtirmada kullanilan tim 6l¢eklerin uyum iyiligi
degerlerinin iyi uyum seviyesinde oldugu tespit edilmistir. Is-aile zenginlesmesi dlgeginin 2. diizey
yapist daha iyi uyum degerleri gosterdigi i¢in ¢alismada bu haliyle kullanilmistir. Analizler
neticesinde Olgeklerin  higbirinden madde atilmamis ve orijinal halleriyle analize dahil

edilmiglerdir. Bu kapsamda 6l¢eklerin yapi gegerliliklerinin dogrulandig: ifade edilebilir.

Olgeklerin giivenilirliklerinin saptanmas1 adia i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmistir. Buna gore

ulasilan sonuglar Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3: Olceklere liskin i¢ Tutarhlik Katsayilari

Degisken Madde Sayisi o
Is-Aile Zenginlesmesi 6 .90
Is-Aile 3 91
Aile-Is 3 .83
Yasam Tatmini 5 .90
Is Tatmini 5 .89
Aile Tatmini 4 .84

Tablo 3’ten goriilecegi iizere tiim degiskenlerin i¢ tutarlilik katsayilari, kabul edilebilir limit olan
.70’in (Nunnally, 1978) tlizerindedir. Bu sebeple 6lgeklerin giivenilir dlgekler olduklar1 ifade

edilebilir.
BULGULAR

Degiskenler arasindaki iliskileri analize tabi tutmadan 6nce, arastirma verilerinin normal dagilim
gosterip gostermedigi ¢arpiklik basiklik degerleri incelenerek test edilmistir. Test sonuglarina gore

tim degiskenlerden elde edilen carpiklik ve basiklik degerleri +1 araligindadir. Morgan ve
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arkadaslarina (2004: 49) gore bu durum verilerin normal dagilim gosterdiginin bir isaretidir. Tablo

4’te degiskenler arasi iligkileri tespit etmek amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglari

goriilmektedir.
Tablo 4: Betimsel Istatistikler ve Degiskenler Arasi Iliskiler

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6
1. is-Aile Zenginlesmesi  3.67  .978  (.90)

2. Is-Aile 363 1.087 .91 (.91)

3. Aile-Is 372 1049 917 677 (.83)
4. Yasam Tatmini 2.82 951 467 447 417 (.90)
5. is Tatmini 3.16 1.000 417 44T 307 427 (.89)
6. Aile Tatmini 350 919 417 407 367 B4T 267 (.84)

p<.01**: Parantez icerisindeki degerler boyutlarin giivenilirlik katsayilarini géstermektedir.

Tablo 4 incelendiginde, Orneklemi olusturan avukatlarin is-aile zenginlesmesi seviyelerinin
3.67+.978 ortalama ile orta seviyenin biraz lizerinde oldugu tespit edilmistir. Yine avukatlarin
yasam tatmini seviyelerine bakildiginda 2.82+.951 ortalama ile orta noktanin biraz altinda bir
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Son olarak avukatlarin is tatmini ve aile tatmini 6l¢eklerinden elde
ettikleri puan ortalamalar1 degerlendirildiginde karsimiza sirasiyla 3.16£1.000 ve 3.50+.919
ortalamalar1 ¢ikmaktadir. Buna gore avukatlarin is tatmini seviyelerinin orta noktanin ¢ok az

iizerinde, aile tatmini seviyelerinin ise orta noktanin biraz lizerinde gergeklestigi soylenebilir.

Tablo 4°te ayrica degiskenler arasi iligkiler incelendiginde, pozitif yonlii ve anlamli iligkiler tespit
edilmistir. Is-aile zenginlesmesi; yasam tatmini (r=.46; p<.01), is tatmini (r=.41; p<.01) ve aile
tatmini (r=.41; p<.01) ile pozitif iligkilidir. Yine yasam tatmini; is tatmini (r=.42; p<.01) ve aile
tatmini (r=.54; p<.01) ile pozitif iliski sergilemektedir. Son olarak ise is tatmini ile aile tatmini

arasindaki iliski de (r=.26; p<.01) pozitif yonliidiir.

Arastirmanin  kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek i¢in yapisal bir model
olusturulmustur. Olusturulan yapisal model Sekil 2’de sunulmustur. Modelden elde edilen uyum
iyiligi degerlerinin kabul edilebilir uyum iyiligi sinirlar1 icerisinde oldugu tespit edilmistir (x%/df=
2.076, CFI1=.93, NFI= .90, TLI= .92, GFI= .85, IFI=.93, RMSEA=.078).
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Sekil 2: Yol Analizi Sonuclari
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Kurulan model sonucunda ulagilan bulgular Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5: Hipotez Testi Sonuc¢lar

Sonug
Tahmin IT AT YT
Dogrudan Dolayl1 Dogrudan Dolayl | DoZrudan Dolayl 1
tAZ 557" (364-703) ————- 4017 (247-529)  ————— . 288" (.051-.554) . 244" (.104-.399)
T L2277 (012-434) ——
AT — — — 294" (135-447) -

*p<.05, ** p< .01, *** p< .001; Beta katsayilari standardize edilmis degerlerdir. % 95 giiven araliginin alt ve iist sinirlar
parantez iginde gosterilmistir. IAZ= Ig-Aile Zenginlesmesi, IT= Is Tatmini, AT= Aile Tatmini, YT= Yasam Tatmini.
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Tablo 5 degerlendirildiginde is-aile zenginlesmesinin; yasam tatmini (= .288, p<.01), is tatmini
(B= .557, p< .001) ve aile tatmini (B= .401, p< .001) iizerinde pozitif ve anlamh etkileri oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda ¢alismanin ilk 3 hipotezi desteklenmistir. Tablo 5 incelendiginde
ayrica, i§ tatmininin (f=.227, p<.05) ve aile tatminin (= .294, p<.001) de yasam tatmini lizerinde
pozitif yonlii anlamli etkileri oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular kapsaminda ¢alismanin 4 ve 5
numarali hipotezleri de desteklenmistir. Calismanin son hipotezini degerlendirmek igin is-aile
zenginlesmesi ile yasam tatmini iliskisinde, is tatmini ve aile tatmininin dolayli etkileri
incelenmistir. Aracilik etkilerinin yorumlanmasinda bootstrap yontemi kullanilmigtir. Bu yontem
aracilik etkileri i¢in giiven aralig1 sinirlar1 belirlemekte ve aracilik hipotezlerinin testinde en gliclii
ve makul yontemi saglamaktadir (Preacher ve Hayes, 2008). Bootstrap 5.000 yeniden 6rnekleme
ve %95 diizeltilmis giiven araligi ile analizler gerceklestirilmistir. Bu baglamda Tablo 5’e
bakildiginda, is tatmini ve aile tatmininin dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmektedir ( = .244,

BC 95% CI [.104-.399]). Bu kapsamda ¢alismanin son hipotezi de desteklenmistir.
SONUC ve TARTISMA

Bu calisma, ig-aile zenginlesmesinin ig tatmini, aile tatmini ve yasam tatmini {izerinde etkisi
oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte is-aile zenginlesmesinin yasam tatmini iizerindeki
etkisinde, is tatmini ve aile tatmininin aracilik rolii tistlendigi de tespit edilmistir. Bu sonuglar, is-
aile zenginlesmesine yardimci olabilecek orgiitsel uygulamalarin (aile dostu bir orgiit kiiltiirii ve
iklimi tesisi gibi) olusturulmasinin 6nemine isaret etmektedir. Bir baska ifadeyle, 6rgiitlerin is-aile
zenginlesmesini saglayacak ortami ve destegi saglamasi, ¢alisanlarin is, aile ve yasam tatminleri
izerinde pozitif sonuglar ortaya koyacaktir. Ulusal yazinda az sayidaki arastirmalardan birisi olan
bu c¢alisma ile is, aile ve yasam tatmininin Onciilleri arasina is-aile zenginlesmesinin de
eklenmesine yardimci olunmustur. Bununla birlikte, 1§ ve aile tatminin aracilik roliiniin yapisal bir

modelle ortaya ¢ikarilmasi da ¢alismanin diger 6nemli teorik katkisini olusturmaktadir.

Arastirmadan elde edilen bulgular; is-aile zenginlesmesinin is tatminini (McNall ve digerleri,
2009; Adriel, 2013; Tang ve digerleri, 2014; Chhetri, 2019), yasam tatminini (Michel ve Clark,
2009; Rashid ve digerleri, 2011; Rhee ve Zheng, 2019) ve aile tatminini (Wayne ve digerleri, 2006;
Bhargava ve Baral, 2009; Niclin ve McNall, 2013; Adriel, 2013; Kacmar ve digerleri, 2014) pozitif

etkiledigi yoniindeki dnceki arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir.
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Yapilan bu arastirmanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Kesitsel bir ¢alisma olmasi ve bagimli-
bagimsiz degiskenlerin tek bir zamanda toplanmasi, ¢alismanin en 6nemli kisitlaridir. Ayrica,
verilerin 6z bildirim ile tek bir 6rneklem grubundan elde edilmis olmasi da ¢aligmanin diger kisitini
olusturmaktadir. Orgiitsel destek, sosyal destek, lider/yonetici destegi, orgiit iklimi gibi cesitli
degiskenlerin is-aile zenginlesmesi iizerindeki etkisi ile is-aile zenginlesmesinin performans ve
orgiitsel vatandaslik davranisi gibi 6rgiitsel ¢iktilarla iligkisini ortaya koyan ¢alismalarin yapilmasi

arastirmacilara onerilmektedir.
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OZET

Bu ¢alismanin amaci ¢alisanlarin is beceriklilik diizeylerinin psikolojik sahiplenme algilari
tizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin herhangi bir araci roliiniin olup olmadigin tespit
etmektedir. Bu kapsamda Tokat ilinde bir belediyede gorevli 205 personelden veriler
toplanmistir. Nicel arastirma yontemi ile arastirmanin amact dogrultusunda bir model
olusturulmus ve Yapisal Esitlik Modellemesi kullanilarak s6z konusu modelin gecerliligi yol
analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgular 1s1¢inda ¢alisanlarin is becerikliliklerinin
psikolojik sahiplenme algilar1 iizerinde pozitif bir etkisi oldugu ve s6z konusu etkide lider-iiye

etkilesimin tam araci roliiniin oldugu saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Becerikliligi, Psikolojik Sahiplenme, Lider-Uye Etkilesimi,

Aracilik Analizi.
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GIRIS

Bugiiniin kosullarina ¢ok dnceden hazirlanmadan ve buna doniik aksiyon almadan orgiitsel
basarinin ve ayakta kalmanin ¢cok miimkiin olmadig: i diinyasinda aktifligin yerini proaktifligin
almas1 gerekmektedir. Bu gereklilik agisindan orgilitler kadar, orgiitlerin temel kaynagi olan
insan kaynagina da sorumluluk diistiigii sdylenebilir ve bu durum ile ilgili yazinda siklikla ele
alinan kavramlardan biri de is becerikliligidir. Is becerikliligi, klasik olarak nitelenebilecek ve
hiyerarsik olarak iistten asta dogru yiiriitillen (Berg ve digerleri, 2013: 30) is tasarim
yaklasimlarinin aksine, ¢alisanlarin islerini kendilerinin tasarlamalarina imkan saglayan ve
calisam1 proaktif kilan bir is tasarim yaklasimi olarak her gecen giin daha fazla dikkat
cekmektedir. Kavramla ilgili Scopus veri tabaninda yapilan taramada (baslik, anahtar kelime
ve Ozet kistasinda) 2001- 2010 yillar1 arasinda toplam 13 ¢aligma bulunurken, 2011- 2020 yillart

arasinda 372 calismaya rastlanmaistir.

Insan kaynaginin isletmeler i¢in daha biiyiik ¢iktilar saglamasi agisindan diger dnemli bir konu
da psikolojik sahiplenmedir. Calisanin, isletmenin finansal bir sahibi gibi Orgiitiinii
sahiplenmesi durumuna vurgu yapan psikolojik sahiplenmenin, orgiitte daha biiyiik inisiyatifle
is yiriiten ig beceriklisi ¢calisanlarda daha yiiksek olmasi1 beklenmektedir. Benzer nedenlerle is
beceriklisi ¢alisanlarin liderleriyle etkilesimlerinin daha yapici olabilecegi diistintilmektedir ve
bu diislinceyi destekleyen caligmalar (Wang ve digerleri, 2018) bulunmaktadir. Calisanin,
orgiitii kendi is yeriymiscesine sahiplenmesinin Orgiite sunacag: katkilar diisiiniildiigiinde,
liderin takipgileriyle iligkisinin psikolojik sahiplenmeyi artiric1 yonde olmasinin da énemli
oldugu sdylenebilir. Sonug olarak bahsedilen bu ii¢ degisken arasindaki etkilesimin Grgiitlere,
ilerleyen kisimda arastirma sonuglariyla desteklenecek, c¢ok yonlii katki sunmasi
beklenmektedir. Yazinda ii¢ degiskenin bir arada incelendigi bir ¢aligmaya rastlanmamis olup

calismanin bu anlamda 6nem arz ettigi ve yazina katki sunabilecegi diisiiniilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Is Becerikliligi

Is becerikliligi yazinda agirlikli olarak ortaya koydugu bakis agis1 ile motivasyon, is ve anlam
arasindaki iligkilerin yonii hakkinda alternatif bir goriis sunmakta ve insan kaynaklar
uygulamalarinda adindan sikca soz ettiren is tasarimi1 (Hackman ve Oldham, 1980) kavramina

ve oOrglitsel anlamda sosyal bilgi isleme perspektiflerine (Salancik ve Pfeffer, 1978) katki
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saglamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 194). Son yillarda kavrama iliskin bazi
calismalarin (Demerouti ve digerleri, 2001; Bakker ve Demerouti, 2007; Tims ve Bakker, 2010;
Tims ve digerleri, 2012) Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R) Modeli gercevesinde yiiriitiildiigii
goriilmektedir. Bu kapsamda is becerikliligi, calisanlarin is taleplerini ve is kaynaklarini, kisisel
yetenekleri ve ihtiyaclart ile dengelemek i¢in yapabilecekleri degisiklikler olarak
tanimlanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007: 312).

Is becerikliligi, calisanlar is yerinde anlamli kilmak icin “direksiyon basina gegiren” bir is
tasarimi yontemi olarak (Berg ve digerleri, 2013: 2) ise iliskin fiziksel ve bilissel gorev siirlari
ile igin iligkisel sinirlarin1 veya her tigiinii birden bi¢cimlendirmeyi icermektedir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001: 179). “Is becerikliligi uygulamalar1” olarak adlandirilan bu bigimlendirmeler
(Berg ve digerleri, 2013: 3), aym1 zamanda Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan
gelistirilen Is Becerikliligi Olgegi nin ii¢ boyutuna (gdrev Becerikliligi, biligsel beceriklilik ve
iligkisel beceriklilik) temel teskil etmektedir. Bu ii¢ uygulama veya boyut kisaca su sekilde
aciklanmaktadir (Wrzesniewski ve digerleri, 2013: 283; Berg ve digerleri, 2013: 3):

Gorev becerikliligi; gorev ekleme veya birakma, ¢esitli gérevlerde harcanan zamani veya

cabay1 ayarlama ve gorevlerin yonlerini yeniden tasarlamayi i¢ermektedir.

Miskisel beceriklilik; isyerinde baskalariyla olan etkilesimin kalitesini veya miktarini ya da her
ikisini birden degistirmeyi kapsamaktadir. Bu beceriklilik uygulamasinin 6ziinde Sosyal Bilgi
Isleme Yaklagimiyla yakin bir iliski bulundugu sdylenebilir. Sosyal bilgi isleme yaklagimina
(Salancik ve Pfeffer, 1978) gore bireyler davranis ve tutumlarini, gegmis deneyimleri ve
digerleriyle olan iliskilerini temel alarak sekillendirmektedirler. Is becerikliligi teorisi,
insanlarin islerini nasil diizenlediginin farkli 6ngoriilerini tanimlayarak bu sosyal bilgi isleme
perspektifini gelistirmektedir. Daha spesifik olarak, sosyal bilgi isleme yaklasiminda, sosyal
bilgiler ve digerlerinden gelen ipuclari, igsin anlammin sekillenmesinde girdi olarak rol

oynamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 188).

Bilissel beceriklilik, calisanlarin gorevlerini, iliskilerini veya bir biitiin olarak islerini,

caligmalarinin 6nemini degistiren yollarla algilama ve yorumlama ¢abalarindan olusmaktadir.
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Psikolojik Sahiplenme

Orgiitsel davranis yazminda son 20 yilda yeni bir kavram olarak karsimiza ¢ikan psikolojik
sahiplenme kavrami genel olarak; ¢alisanlarin sahiplenme hedefi olan maddesel ya da maddesel
olmayan herhangi bir nesnenin tamaminin yahut bir pargasinin kendilerine aitmis gibi
hissetmesi, nesneye “Bu BENIM!” diyebilmesi durumu olarak tanimlanmaktadir. Diger bir
ifadeyle calisanlarin bir nesneye psikolojik olarak bagli olmasi ve sahiplenmesi hissi olarak
tanimlanmaktadir (Pierce ve digerleri, 2001: 299). Calisanin Orgiite ait hissedecegi sahiplik
duygusu bir fikre, projeye, ise, orgiite karsi olabilecegi gibi herhangi bir ekipmana (ofisteki
masa, sandalye, bilgisayar vb.) kars1 da olabilmektedir (Van Dyne ve Pierce, 2004; Yesil ve
digerleri, 2015: 61). Orgiitsel agidan bakildiginda ise psikolojik sahiplenme, ¢alisanin isyerini
kendininmis gibi hissetmesi durumu olarak tanimlanmaktadir (Pierce ve digerleri, 2001; Otken,
2015: 117). Vandewalle ve digerleri (1995: 211) ise, calisanlarin yasal (finansal) bir sahiplik
olmamasina karsin is ve igyerine yonelik sahiplenme duygulari hissetmeleri olarak psikolojik

sahiplenmeyi ifade etmektedirler.

llgili yazinda psikolojik sahiplenme ile ilgili ii¢ temel faktdrden sik¢a bahsedilmektedir. S6z
konusu faktorler; etkinlik, oz kimlik ve bir alana sahip olma olarak siralanmaktadir (Pierce ve
digerleri, 2001: 300; Karadal ve Akyazi, 2015:113; Temizkan, 2001: 646). Etkinlik, belirli
durum ve ¢evre lizerinde ¢alisanlarin kontrol yetkisine sahip olma istegini ifade etmektedir.
Calisanlar c¢evrelerini kontrol edebildiklerini hissettiklerinde, kendilerini daha fazla etkili ve
keyifli hissetmektedirler. Oz kimlik ise ¢alisan tarafindan algilanan sahipligin, ¢alisanin kendi
kimliginin bir pargas1 haline gelmesi olarak tanimlanmaktadir (Pierce ve digerleri, 2001: 300;
Pierce ve digerleri, 2003). Ornegin bir galisan 6rgiitiiyle olan etkilesiminden memnun oldukga,
orgiit tiim haliyle galisanin kisiliginin bir parcas1 haline gelmektedir (Otken, 2015: 118). Son
olarak bir alana sahip olma ise calisanin belirli bir bolgeyi, bir alan1 veya orgiitii “evi” gibi
gorerek sahiplenmesini ifade etmektedir (Pierce ve digerleri, 2001: 300; Pierce ve digerleri,

2003).

Lider-Uye Etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi (LUE) genel anlamda bir 6rgiitiin liderleri ve iiyeleri arasindaki etkilesimi
ifade etmektedir (Naveed, 2019: 61). Temelini Sosyal Degisim Teorisi’nden alan LUE’nin,

baslangicta sadece bir lider ve izleyicisi arasindaki ikili etkilesime odaklandig1 goriilmektedir.
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Ancak, LUE yaklasiminin temel dayanagim, liderlerin takipgileri ile degisen kalitede iliskiler
kurmalar1 ve sonug olarak izleyici performansinda ortaya ¢ikan sonuglarin bu durumdan ne
derece etkilendigi olusturmaktadir. Yapilan calismalar LUE ve takipgi performansinin pozitif
olarak iligkili oldugunu gostermektedir (Regts ve digerleri, 2019: 1266). Dienesch ve Liden
(1986) yaptiklari calismada lider ile takipgisi arasindaki iligskinin “etki, baglilik ve katki” olarak
tic alt boyutlu bir yapida miimkiin olabilecegini 6ne siirmektedirler. Liden ve Maslyn (1998)
ise bu boyutlara “profesyonel saygi” boyutunu da ilave etmis ve dort alt boyutlu bir 6lgek
gelistirmislerdir. Ozellikle 2000°li yillarda liderlik ile ilgili yapilan calismalarda Liden ve
Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen dl¢egin, daha fazla kullanildig1 goriilmektedir (Polat,
2019: 744).

LUE nin etki boyutunda her iiyenin drgiitiiniin hedeflerine ulasabilmesi amaci ile ise yonelik
etkinliklerde yliksek kalitede hizmet verme gayretinde olmasi ve bu hedeflerin gerceklesmesi
adina da resmi roliiniin daha iizerinde igten gelen bir performans ortaya koymast énem arz
etmektedir. Baglilik boyutunda ise lider ve takipgileri arasindaki etkilesimin muhafaza edilmesi
ve devam ettirilmesi Kilit bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Katki boyutunda takipgilerin
ortaya koydugu is odakli faaliyetler 6rgiitiin amaclarinin gerceklesmesine katki saglamakta ve
katki diizeyi arttikca lider ile etkilesim olumlu bir sekilde gerceklesmektedir (Dienesch ve
Liden, 1986: 624). Son olarak profesyonel saygi boyutunda ise lider ve takipg¢inin her birinin,
orgiitlin dahilinde veya haricinde is faaliyetleriyle ilgili sahip olduklar1 prestijin algilanma
seviyesi ortaya ¢cikmaktadir. Bu algilama, takipei ile ilgili bireysel tecriibeler, orgiitiin iginde
veya disinda kisi ile alakali yapilan yorumlar, kisinin kazandig1 6diiller veya diger taninma

araglarindan meydana gelmektedir (Ozkara ve digerleri, 2019: 107).

DEGISKENLER ARASI iLISKIiLER

Ilgili yazin taramasi sonucunda arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri ele alan birgok
calismanm oldugu goriilmektedir. Ornegin, Wang ve digerleri (2018) tarafindan yapilan
calismada, is becerikliligi ile ise baglilik arasindaki etkilesimde lider-iiye etkilesiminin araci rol
oynadig1 sonucuna varilmistir. Ote yandan is becerikliligi ile lider-iiye etkilesimi arasindaki
iligkiyi inceleyen farkli calismalar (Van Dam, 2013; Li, 2015; Yang ve digerleri, 2017; Qi ve
digerleri, 2019) kaliteli lider-iiye etkilesiminin is becerikliligini artirdigini ortaya koymaktadir.
Benzer sekilde yazinda is becerikliligi ile psikolojik sahiplenmeyi konu alan ¢aligmalarin

(Shenavar, 2017; Wang ve digerleri, 2017) yani sira is becerikliligi uygulamalarinin,
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calisanlarin baglilik ve performansimi (Bakker ve digerleri, 2012; Tims ve digerleri, 2012;
Demerouti ve Bakker, 2014; Lu ve digerleri, 2014; Karatepe ve Eslamlou, 2017), kisi - is
uyumu ve igin anlamlilig1 diizeylerini (Bakker, 2011: 268; Tims ve digerleri, 2016), psikolojik
refah diizeylerini ve mutluluklarini (Tims ve digerleri, 2013; Slemp ve Vella-Brodrick, 2014;
Heuvel ve digerleri, 2015), is tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarini (Leana ve digerleri, 2009;
Ingusci ve digerleri, 2016; Polatci ve Sobaci, 2018) artirdigin1 gdsteren c¢aligmalarda

bulunmaktadir.

Yukaridaki ¢aligmalardan elde edilen bilgiler 1s181nda arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi

Ozetlenmistir.

Hai: Is becerikliliginin lider-iiye etkilesimi iizerinde bir etkisi vardir.

Ha: Is becerikliliginin psikolojik sahiplenme iizerinde bir etkisi vardir.

Hs: Lider-iiye etkilesiminin psikolojik sahiplenme iizerinde bir etkisi vardur.

Ha: Is becerikliliginin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci

rolii vardir.

ARASTIRMA YONTEMI
Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu calismanin amaci, 1§ becerikliliginin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinde lider-iiye
etkilesimin araci bir roliiniin olup olmadiginin incelenmesidir. Calismanin amaci dogrultusunda
olusturulan hipotezleri ve yapisal modeli test etmek i¢in kesitsel ve iligkisel arastirma modeli
uygulanmistir. Bu kapsamda arastirma verileri anket teknigi ile elde edilmistir. Ankette yer alan
ifadeler, calisanlarin is becerikliligi, psikolojik sahiplenme ve lider-iiye etkilesimi algilarini
6lcmek amaciyla ii¢ ayr1 6lgme aracindan olusmaktadir. Ayrica dlgeklerde yer alan ifadelerin
yanitlar1 5’1i Likert olarak derecelendirilmis olup, arastirmanin yapisal modelinde is
becerikliligi bagimsiz degisken, psikolojik sahiplenme bagimli degisken ve lider-iiye etkilesimi

araci degisken olarak belirlenmistir.
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Orneklem

Arastirmanin evrenini Tokat iline bagli bir belediye biinyesinde c¢alisan 394 personel
olusturmaktadir. Sekaran (1992)’a gore, evreni temsil edecek minimum 6rneklem sayist 196
olarak belirlenmistir (Altunisik ve digerleri, 2004: 125). 205 kisinin katildig1 6rneklemin yas
ortalamasi1 40.3’diir. Katilimcilarin demografik dagilimlarina bakildiginda; erkeklerin oram
%81 iken (n=166), evli calisanlarin oran1 %77 (n=159)dir. Ote yandan, belediye
personellerinden egitim durumu %42 (n=87)’lik oranla en yiiksek lisans mezunlarindan

olusmaktadir.

Veri Toplama Araclan

Orneklemin is becerikliligini 6lgmek adma Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan
gelistirilen 12 ifadeli “Is Becerikliligi Olgegi” kullanilmistir. S6z konusu dlcek, calisanlarin is
becerikliligi diizeylerini gorev becerikliligi (4 ifade), bilissel beceriklilik (4 ifade) ve iliskisel
beceriklilik (4 ifade) olmak iizere {i¢ alt boyutta 6l¢mektedir. Arastirmacilar 6l¢egin croanbach
alpha katsayilarini; gorev becerikliligi i¢in 0.87; biligsel beceriklilik i¢in 0.89; iliskisel
beceriklilik i¢in 0.83 ve dlgegin tiimii i¢in 0.91 olarak hesaplamislardir. Bu ¢alismada 6lgegin
Tiirkge’ye gecerlemesi arastirmacilar tarafindan yapilmis (x?/df= 1.85; RMSEA= 0.065; GFI=
0.92; NFI= 0.95; NNFI= 0.97; CFI= 0.98) ve olcekten herhangi bir ifade ¢ikartilmamistir.

Katilimcilarin lider-liye etkilesimlerini 6lgmek icin Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilen 12 ifade “Lider-Uye Etkilesimi Ol¢egi” kullanilmustir. Olgek, lider ile takipgileri
arasindaki etkilesimi; etki (3 ifade), sadakat (3 ifade), katk: (3 ifade) ve profesyonel saygi (3
ifade) olmak iizere dort alt boyutta dlgmektedir. Olgegin orijinal hali iki ayr1 rneklem iizerinde
test edilmis ve croanbach alpha katsayis1 degeri 0.89 ile 0.91 arasinda dagilim gdstermektedir.
Bu ¢alismada dlcegin Tiirkge’ye gecerlemesi arastirmacilar tarafindan yapilmis olup (x?/df=
2.36; RMSEA= GFI= 0.92; NFI= 0.98; NNFI= 0.98; CFl= 0.99) herhangi bir ifade

cikartilmamastir.

Son olarak 6rneklemin psikolojik sahiplenme diizeylerini 6l¢gmek igin Dyne ve Pierce (2004)
tarafindan gelistirilen 7 ifadeli ve tek boyutlu “Psikolojik Sahiplenme Olgegi” kullanilmustir.
Olgegin orijinal hali ii¢c ayr1 6rneklem iizerinde test edilmis ve giivenirlik katsayilar1 0.87 ile

0.93 arasinda dagilim gostermektedir. Bu calismada 6l¢egin Tiirkce gegerlemesi aragtirmacilar
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tarafindan yapilmis (x?/df= 1.93; RMSEA= 0.068; GFI= 0.97; NFI= 0.98; NNFI= 0.98; CFI=
0.99) ve 6lcekten herhangi bir ifade ¢ikartilmamustir.

BULGULAR

Ormeklemden elde edilen veriler arastirma kapsaminda olusturulan modeli ve hipotezleri test
etmek i¢in Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilarak LISREL istatistik programinda
analizlere tabi tutulmustur. Bu kapsamda arastirmanin bulgulari ii¢ béliimde yorumlanmustir.
Birinci boliimde arastirma degiskenleri arasindaki ortalama, standart sapma ve korelasyon

degerlerine bakilmistir. Tablo1’de korelasyon analizi ile elde edilen bulgular sunulmustur.

Tablo 1: Degiskenler Aras1 Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Cronbach Alpha
Katsayis1 (o) Degerleri

Standart
Degiskenler Ortalama 1 2 3
Sapma
1 Is Becerikliligi 3.94 0.576 (0.88)
Lider-Uye
2 3.84 0.882 0.413** (0.94)
Etkilesimi
Psikolojik
3 ) 3.71 0.719 0.325** 0.469** (0.77)
Sahiplenme

*#p<0.01; n=205; (Parantez igerisindeki degerler, Croanbach Alpha Katsayisi (o) degerleridir.)

Tablo1’deki sonuglara bakildiginda biitiin degiskenler arasinda pozitif yonli, p<0.001
diizeyinde istatistiksel olarak anlaml iligkiler saptandig1 goriilmektedir. Ayrica 6lgeklere iliskin

giivenirlik katsayilar1 (o) esik diizeyde degerler (Akgiil ve Cevik, 2003: 45) almistir.

Degiskenler arasi iligkiler saptandiktan sonra arastirma bulgularinin yorumlanmasi i¢in ikinci
boliime gec¢ilmistir. Bu boliimde arastirma hipotezlerini test etmek i¢in Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen dort asamal1 aracilik analizi uygulanmistir. Aracilik analizi yaklasiminda

asagidaki kosullarin;
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1) Bagimsiz degiskenin araci degigken {izerinde anlaml1 bir etkisinin olmast,
2) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde anlamli bir etkisinin olmasi,
3) Araci degiskenin bagimli degisken tizerinde anlamli bir etkisinin olmasi,

4) Bagimsiz degisken ve araci degisken bir arada ele alindiginda bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tizerindeki etkisinin azalmasi ya da artmasi veya tamamen ortadan kalkmasi

gerekmektedir (Meydan ve Sesen, 2011: 129).

Yukaridaki dért kosul saglandiginda araci etkiden soz edilebilir (Baron ve Kenny, 1989). Ote
yandan aracilik analizi icin YEM’de yol analizi yontemi uygulanmistir. Yol analizinde 6ncelikli
olarak Baron ve Kenny (1986)’nin 6nerdigi dort kosulu test etmek i¢in degiskenler aras1 yollar
olusturulmus ve bu yollarin anlamlili§ina bakilmistir. Yollarin anlamsiz olup olmadig t-degeri
ile test edilirken, modelin gerekli uyum iyiligi degerlerine ulasip ulagsmadigi gézlemlenmelidir.
Bir model iizerinde herhangi bir yolun t degerinin 2’den daha biiyiik olmasi, parametrelerin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve degiskenlerin istatistiksel olarak belirlenen yapilar ile
iligkili oldugunu gostermektedir. Boylece degiskenler ve yapilar arasindaki iliskiler
dogrulanabilmektedir (Yilmaz, 2004: 82). Yol analizi yonteminde modellerin gerekli uyum
iyiligi degerlerine (Schumacker & Lomax, 2010: 76; Kline, 2011: 205-209; Meydan & Sesen,

2011:
37)
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ulasilmigtir. Aracilik analizinin ilk ii¢ asamast ile elde edilen sonuglar Sekil 1°de 6zetlenmistir.
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Sekil 1: Aracihk Analizinin Ik U¢ Asamas

Not: n=205; (a): Is becerikliliginin lider-iiye etkilesimi iizerinde pozitif bir etkisi (B= 0.460)

vardir.

(b): Is becerikliliginin psikolojik sahiplenme iizerinde pozitif bir etkisi (B= 0.280) vardur.
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(c): Lider-iiye etkilesiminin psikolojik sahiplenme iizerinde pozitif bir etkisi (f= 0.340) vardir.

Sekil 1°de gosterilen sonuglara bakildiginda is becerikliliginin lider-liye etkilesimi iizerinde
pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir (3= 0.460; p<0.001). Bagimsiz degiskenin araci degisken
tizerindeki etkisi test etmek i¢in olusturulan modelin gerekli uyum iyiligi degerlerine ulastig
saptanmustir (x*/df = 28.32/11; RMSEA= 0.078; GFI=0.96; NFI=0.97; CFI=0.98). Elde edilen
bu sonuglarla Hi hipotezi desteklenmistir. Ote yandan is becerikliliginin psikolojik sahiplenme
tizerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir (B= 0.280; p<0.001). Bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli oldugu gdézlemlenmis ve gerekli uyum
iyiligi degerlerine ulagilmistir (x?/df = 49.95/26; RMSEA= 0.067; GFI=0.95; NFI=0.97; CFI=
0.98). Buna nedenle H; hipotezi desteklenmistir.

Sekil 1°de son olarak araci degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisi test edilmistir. Buna
gore lider-liye etkilesiminin psikolojik sahiplenme {izerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir (=
0.460; p<0.001). Istatistiksel olarak anlamli olan bu sonuca gore gerekli uyum iyiligi
degerlerine ulagilmistir (x?/df = 70.24/34; RMSEA= 0.072; GFI= 0.94; NFI= 0.97; CFI=0.98).

Bu sonuglar tizerinden Hs hipotezi desteklenmistir.

Aracilik analizinin son asamasi ve arastirmanin amacini olusturan dordiincii hipotezi test etmek
icin bagimsiz ve bagimli degiskenin yani sira aract degiskenin bir arada kullanildig1 bir model
olusturulustur. Ortaya ¢ikan model iki boliimden olusmaktadir. Modelin birinci boliimiine ait

sonuclar Sekil 2’ de 6zetlenmistir.
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Sekil 2: Arastirmanin Yapisal Modeli (Arac1 Model 1)

Sekil 2°de is becerikliliginin psikolojik sahiplenme tizerindeki etkisinde lider-liye etkilesiminin
aract bir roliinlin olup olmadigini gosteren birinci model goriilmektedir. Model {izerinde is
becerikliliginden psikolojik sahiplenmeye giden yolun t degeri (1.29) 2’nin altinda olmasi
nedeni ile istatistiksel olarak anlamsiz (Yilmaz, 2004: 82) oldugu saptanmistir. Dolayisi ile
bagimsiz degiskenden bagimli degiskene giden yol modelden ¢ikartilarak model yeniden test

edilmistir. Elde edilen sonuglar sekil 3’te sunulmustur.

Sekil 3’teki sonucglara gore, bagimsiz degiskenden bagimli degiskene giden yol ortadan
kalktiginda model {izerindeki biitiin yollar istatistiksel olarak anlamli ¢ikmigtir. Ayrica nihai
modelinde Baron ve Kenny (1986)’nin aracilik etkisi i¢in 6nermis oldugu dort kosulda
gerceklesmistir. Araci degiskenler ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki dolayl
etkilerde azalma ve artma s6z konusu iken, is becerikliliginin psikolojik sahiplenme iizerindeki
dogrudan etkisi ortadan kalkmistir. Sonug olarak bu c¢alismada is becerikliliginin psikolojik
sahiplenme iizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesimin fam araci rolii oldugu saptanmustir.
Modeli iliskin gerekli uyum iyiligi degerlerine ulasilmistir (x?/df = 140.92/62; RMSEA= 0.079;
GFI=0.91; NFI= 0.95; CFI= 0.97). Son olarak aract modelin tutarliligini test etmek i¢in Sobel
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testi uygulanmistir. Sobel testi sonuglarinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir

(z= 0.81; p<0.001). Ortaya ¢ikan tiim bu bulgular ile Hs hipotezi desteklenmistir.
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Sekil 3: Arastirmanin Nihai Modeli (Arac1t Model 2)

SONUC

Tokat iline bagl bir belediyede ¢alisan personel iizerinde gergeklestirilen bu calismada is
becerikliliginin, ¢alisanlarin psikolojik sahiplenme diizeyleri iizerindeki etkisinde lider-iiye

etkilesiminin araci bir roliiniin olup olmadig: arastirilmigtir.

Arastirma siirecinde ilk olarak korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglart is
becerikliliginin, hem lider-iiye etkilesimi hem de psikolojik sahiplenme ile pozitif iliskiye sahip
oldugunu gdstermistir. Bu sonuclar yapilan regresyon analizleri ile degerlendirilmeye ¢alisiimig
ve bu kapsamda arastirmanin yapisal modelini test etmek amaciyla Baron ve Kenny (1986:
1177) tarafindan Onerilen dort asamali aracilik etkisi yaklagimi benimsenmistir. Analiz
sonuglar1 is becerikliliginin lider-iiye etkilesimi ve psikolojik sahiplenme, lider-iiye
etkilesiminin ise psikolojik sahiplenme iizerinde bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu
sonuglar yazindaki bazi caligmalarla (Wang ve digerleri,2018; Shenavar, 2017; Wang ve
digerleri, 2017; Matic ve digerleri, 2017) paralellik gostermektedir. Analizlerle ulasilan diger
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bir sonug is becerikliliginin psikolojik sahiplenme {izerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin
tam araci role sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu sonug {i¢ degiskenin bir arada incelendigi
bir caligmaya rastlanmadigi i¢in yazin acgisindan &zgiinlilk gostermektedir. Sonug olarak

calismanin dort hipotezi de desteklenmistir.

Aragtirmadan edinilen sonuglar 15181nda is becerikliliginin, ¢alisanlarin orgiitlerini psikolojik
olarak sahiplenmeleri agisindan 6nemli bir yol oldugu ve bu yolun ¢ok daha giiclii islemesi i¢in
lider ile {liye arasindaki etkilesimin son derece dnemli oldugu sOylenebilir. Arastirma sonuglari
liderlere is becerikliligi uygulamalarinin 6niinii agan bir is tasarim yaklagimi benimsemeleri ve
astlari ile kaliteli bir lider-iiye etkilesimi gelistirmeleri konusunda 6nemli gorevler diistiigiinii
ve liderlerin psikolojik sahiplenme agisindan kilit bir role sahip olduklarini géstermektedir. Bu
sonugclar ¢ergevesinde orgiitlere, is becerikliligi uygulamalarina imkan tanimalar1 ve bu konuda
6zendirici davranmalari, lider ile liye arasindaki etkilesim kalitesini artirici uygulamalara 6zen
gostermeleri ve psikolojik sahiplenmenin orgiitlere sunacagi katkinin farkinda olarak bunu

artiracak konulara da genel olarak 6zen gostermeleri Onerilebilir.

Son olarak bu ¢alisma sonuglarinin belirli bir 6rneklem ve kamu sektorii iizerinden elde edilen
veriler ile olusturulmasi, aragtirmanin temel kisitini olusturmaktadir. Ayrica, s6z konusu
orneklemi olusturan belediye calisanlarinin siyasi etkilere yogun sekilde maruz kalabilme
thtimalleri, inisiyatif alma imkanlarinin sinirli olabilmesi ve bunun katilimeilar tizerinde (6zerk
sekilde is tasarlama, psikolojik bag kurma ve liderle iliskiler yoniinden) yaratabilecegi etki, bir
kisit olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte, belediyelerde (6zellikle belediye meclis
kararlar1 tizerinden) esnetilebilen prosediirel islem/siiregler ile calisanlar ve galisan-lider
arasinda sosyal ve siyasi nedenlerle yasanilabilen davramigsal/psikolojik dayanigmalar bu
kisitlarin farkli sekilde de degerlendirilebilecegini diisiindiirmektedir. Ayrica is becerikliligi
0zelinde, Wrzesniewski ve Dutton’un (2001: 179) en kisith ve rutin islerde bile, ¢alisanlarin
1sin Ozii iizerinde bir miktar etki yaratabileceklerine doniik diisiinceleri, kisitlar agisindan
dikkate deger olabilir. Son olarak biligsel is becerikliligi boyutunun, gorevler yiiriitiiliirken belli
kalip ve sinirlarin digina tagsma ve becerikli olma firsatini, kisinin zihinsel yapisi {izerinden
sunuyor olmasinin bazi kisitlarin etkisini zayiflatmasi beklenebilir. Her haliikarda, konuyla
ilgili bundan sonra yapilacak olan ¢alismalar i¢in farkli 6rneklem gruplar segilerek boylamsal
veri kullanilip, degiskenler arast1 daha farkli neden-sonug iligkileri kurulabilecegi

diistinilmektedir.
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KADINLAR TARAFINDAN YONETILEN KADINLAR: HIYERARSIK
ILISKILER BAGLAMINDA NiTEL BIiR ARASTIRMA

Dr. Ogr. Uyesi Ebru TOLAY
Dokuz Eyliil Universitesi, ebru.tolay@deu.edu.tr
Ozet

Bu ¢alismanin temel amaci, kadin ¢alisanlarin kadin yoneticileri hakkindaki algilamalarini ve
tutumlarim1 6grenmek ve is yasaminda kadinlar arasindaki hiyerarsik iliskileri, mevcut
yaklasimlar 1s181nda analiz etmektir. Konu ile ilgili yerli ve yabanci literatiirde, kadin ve erkek
calisanlarin kadin yoneticilerle calismay1 genellikle tercih etmedikleri ifade edilmekte ve bu
durumun nedenleri hem toplumsal cinsiyet rollerine iliskin kalip yargilara hem de Sosyal
Kimlik Teorisi perspektifiyle Kralige Ar1 Sendromu gibi olgulara dayandirilmaktadir.
Calismada, kadin calisanlarin kadin yoneticileri ile ilgili algilamalarin1 derinlemesine
O0grenmek amaciyla nitel bir arastirma tasarlanmig ve 20 farkli sektérden 40 kadin calisana
ulagilmistir. Katilimeilara yoneltilen agik uglu sorularin yanitlart MAXQDA 2020 Nitel Veri
Analizi Programi kullanilarak Icerik Analizine tabi tutulmustur.

Arastirma sonucunda elde edilen en 6nemli bulgulardan biri, katilimcilarin yaklasik yiizde
90’1mnin kadin ve erkek yoneticiler arasinda onemli farklar oldugunu diistinmeleridir. Erkek
yoneticilerin, duygularini ise karistirmama, iliskilerde daha mesafeli olma gibi 6zellikleri
acisindan kadin yoneticilerden daha “profesyonel” olarak algilandiklari; buna karsilik, “bir
kadin ve anne olarak birbirini daha iyi anlayabilme” ve “kadinlara 6zgii hassas konularda
iletisim kurmanin daha kolay olmasi” gibi nedenlerle kadin yoneticilerle ¢alismanin daha
avantajlt oldugu ortaya konmustur. Kadin ya da erkek yonetici ile ¢alisma konusundaki
tercihleri soruldugunda katilimcilarin yalnizca dortte biri “kadin yonetici” cevabini verirken
yarisindan fazlasit “erkek yonetici” ile ¢alismayr tercih ettiklerini ifade etmislerdir. Kadin
yoneticilerin duygularinin etkisinde kalarak hareket etmeleri, 6zel sorunlarini is yerine ¢ok
fazla yansitmalar1 ve asir1 detayci olmalari, katilimeilarin sikga dile getirdigi olumsuz kadin
yonetici davraniglar olup bunlarin, kadin yonetici konusundaki tercihlerinin diisiik olmasinda
etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Yonetici, Kadin Calisan, Cinsiyet, Kralice Ar1 Sendromu
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GIRIS

Kadmlarin is yasamindaki konumlar1 ile ilgili literatlir incelendiginde, bu konunun uzun
yillardan beri ¢esitli agilardan tartigildigi goriilmektedir. Kadinlarin isgiiciine katilma oranlari,
ist yonetim kademelerinde temsil edilme oranlarindaki yavas artig ve bunun nedenleri, kariyer
gelismelerine zarar veren ayirimel ve onyargili davranis ve uygulamalar gibi konularin temel
basliklar olarak one ¢iktig1 sOylenebilir (Ataay,1998; Aycan,2004; Negiz ve Yemen,2011;
Ugan,2012, Ustabas ve Afacan Findikl1,2017; Kurt Y1lmaz,2019). Orgﬁtlerde Ozellikle st
diizey yonetim pozisyonlart i¢in kadinlara konulan keyfi, gorlinmeyen ancak hissedilen
engelleri ifade eden “cam tavan” olgusu ile ilgili genis bir literatiir bulunmakta (6rnegin
Kanter,1993; Jackson & O’Callaghan,2009; Karaca, 2007; Akbas ve Korkmaz, 2017; Er ve

Adigtizel, 2015) ve bu duruma yol acan faktorler derinlemesine irdelenmektedir.

Uzun yillardan beri incelenen bu olgular ¢ergevesinde, giinimiizde kadin c¢alisanlarin kadin
yoneticileri hakkindaki algilamalarinin ne yonde oldugu bu aragtirmanin temel sorusunu
olusturmaktadir. Kesfedici bir yaklagimla tasarlanan nitel aragtirmada, maksimum sektor
cesitliligi gozetilerek 20 sektorden 40 kadin ¢alisan ile bir arastirma gerceklestirilmis; veriler,
acik uglu sorularin yer aldigi bir form gonderilerek toplanmustir.

Caligmada katilimcilarin, bir kadin olarak kadin yonetici ile ¢aligmanin nasil bir duygu
oldugunu degerlendirmeleri, erkek ve kadin yoneticiler arasinda farklar olup olmadigi, fark
oldugunu diisiiniiyorlarsa bunlarin nedenlerinin neler oldugu, kadin ve erkek yoneticilerle
birlikte calismanin avantaj ve dezavantajlarmin neler oldugu sorularina yanit vermeleri
istenmistir.

Calismanin, Tiirkiye’de farkli sektorlerden ve farkli mesleklerden kadinlarin, kadin yoneticiler
hakkindaki algilamalarini agiga ¢ikarmasi bakimindan faydali olacag: diistiniilmektedir. Zira,
literatiirde kadin yoneticilerin kadin calisanlarina yonelik mobbing davraniglarini inceleyen
aragtirmalar bulunmakla birlikte (Karakus, 2014; Cevher ve Oztiirk,2015) konuyu hem
olumlu/avantajli hem de olumsuz/dezavantajli yonleri ile birlikte degerlendiren arastirmalarin
sayisinin  yeterli olmadigi disiiniilmektedir. Boyle bir arasgtirmanin yapilmasinin ve
sonuclarinin gerek giiniimiiz is yasami agisindan gerekse konu ile ilgili literatiir agisindan

degerlendirilmesinin her iki alana da katki saglamas1 umulmaktadir.
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KAVRAMSAL CERCEVE

Kadinin is yasamindaki konumu, iistlendigi roller ve karsilastig1 sorunlar gegmisten giiniimiize
farkli acilardan tartisilmaktadir. Bu tartigmalarin odak noktasinda, toplum tarafindan kadina
bigilen cinsiyet rolleri bulunmaktadir. Belirlenen cinsiyet rollerine dayanan ayirimlar ¢alisma
hayati igerisinde kadin ve erkegin farkli konumlandirilmasina, yonetim isinin de
cinsiyetlendirilmesine neden olmustur (Kizildag,2018:49).

Kadinlarin hak ve rolleri zaman i¢inde degisim ve gelisim gostermesine ragmen, kadin ve
erkekler ile ilgili kalip yargilar varliklarini uzun yillar devam ettirebilmektedir. Hurst ve
arkadaslar1 (2018:501), cinsiyet¢i bir toplumda, isyeri iligkilerinin de cinsiyet¢i bir sekilde
algilanip yasanacagini ifade etmislerdir. Yapilan arastirmalarda, kadin ydneticilerden, erkek
yoneticilere kiyasla daha anlayish, destekleyici ve bagislayict olmalarmin beklendigi
saptanmistir. Bu arastirmalarda, kadin c¢alisanlarin, kadin ydneticilerinden hayatlarinin
karmagikligini anlamalarini, bu karmasikliga uyum saglama esnekligi saglamalarini ve ayni
zamanda kadin yoneticiden daha yiiksek diizeyde duygusal anlayis ve destek bekledikleri tespit
edilmistir. Diger taraftan, cinsiyete dayali beklentiler de dahil olmak iizere orgiitlerde bu tiir
beklentiler dile getirilmemekte; bu da yanlis anlama ve ¢atisma olasiligini artirabilmektedir.
Yapilan literatlir taramasinda, genellikle kadin calisanlarin kadin yonetici ile caligma
tercihlerini inceleyen arastirmalara rastlanmis ve aradan gecen pek cok yila karsilik s6z konusu
tercihlerde Onemli bir degisiklik olmadigr gozlemlenmistir. Bu konudaki en eski
arastirmalardan biri, Kanter’in ‘Men and Women of the Corporation’ isimli kitabinda yer
almaktadir. Kanter (1993: 201), 1942 yilinda Donald Laird tarafindan 521 kadin ¢alisan
lizerinde yapilan bir aragtirmanin sonuglarini aktarmistir. Bu arastirmada kadin ¢alisanlarin
yiizde 99,8'1, kadin yoneticilerin ¢ok kiskang oldugu, her seyi ¢ok kisisel aldiklari, sagduyulu
olmadiklari, etkililikle ve rutin detaylarla asir1 ilgilendikleri, sistemin kolesi olduklari, ufak
detaylara takilip kaldiklari, yakindan denetledikleri, cok fazla hata bulduklari, asir1 elestirel
olduklari, kendilerinin 6nemli bir birey oldugunu gostermek i¢in astlarina bagirdiklarina
inandiklarii ve bu nedenlerle erkek yoneticiyle calismay: tercih ettiklerini belirtmislerdir.
Kadin yoneticilere yonelik bu kalip yargilar1 Laird ‘asir1 tepki’ olarak degerlendirirken Kanter
‘diismanca’ buldugunu ifade etmistir.

Stoker ve arkadaslarmin (2012) cesitli orgiitlerde calisan 3229 calisan {izerinde yaptigi
arastirmada da genel yonetici stereotipinin eril oldugu ve hala yonetici olarak en fazla
erkeklerin tercih edildigi hipotezi dogrulanmistir. Bununla birlikte (1) kadin ¢alisanlarin, (i1)

kadin yonetici ile ¢alisma deneyimi olan kadin ve erkek astlarin ve (iii) kadin yonetici orani
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yiiksek bir orgiitte calisanlarin yoneticilerde disil 6zellikleri ve kadin ydneticileri daha fazla
tercih ettikleri saptanmistir. Willemsen (2002: 285) tarafindan Hollanda’da 143 yonetim
egitimi alan 6grenci ile yonetici rollerinin cinsiyet acgisindan degerlendirilmesine iligskin bir
arastirma yapilmistir. Eril, disil ve cinsiyetten bagimsiz 6zelliklerden olusan bir liste kullanilan
arastirmada, basarili yoneticiler i¢in eril 6zelliklerin disil 6zelliklerden daha fazla 6ne ¢iktig1
goriilmiistiir. Benzer bir aragtirma Almanya’da Gmiir (2006) tarafindan yapilmis ve ‘iyi
yonetici” 6zelliklerine iligkin beklentilerin erkek stereotipine ¢ok yakin oldugunu gostermistir.
Schein (2007) de 30 yillik siireci uluslararas1 diizeyde analiz ettigi calismasinda, ABD’deki
erkek calisanlarin, kadinlarin yonetsel pozisyonlar i¢cin daha az nitelikli oldugu goriisiinii
siirdiirdiigiinii tespit etmistir. Bu goriisin ABD’nin yam sira Ingiltere, Almanya, Cin ve
Japonya’daki yonetim alaninda egitim goéren erkek oOgrenciler arasinda da gegerli oldugu;
kadinlarin yoneticilik 6zelliklerine daha az sahip olduguna inandiklar1 saptanmustir.
Tiirkiye’de ise Imamoglu Akman ve Akman (2016: 748), Kralice Ar1 Sendromu baglaminda
kadin o6gretmenlerin kadin yoneticilerine iligkin goriiglerinin belirlenmesi amaciyla nitel bir
arastirma gerceklestirmistir. Arastirmanin sonuglarina gore kadin yoneticilerin kiskang,
kaprisli, ayrintici, kindar ve acimasiz olduklarina yonelik olumsuz goriislerle birlikte estetik ve
sorumluluk sahibi olduklarina yonelik olumlu goriisler belirtilmistir. Ayrica kadin yoneticilerin
tecriibesiz olduklar1 ve otorite saglayamadiklart vurgulanmistir. Bazi1 kadin 6gretmenler kadin
yoneticilerle ¢alismanin zor oldugunu ifade etmis; ayni1 ortamda birden fazla kadin yoneticinin
olmasmin orgiiti olumsuz etkileyebilecegini sdylemislerdir. Arastirmanin sonuglarina
dayanarak yazarlar, kadin yoneticilere yonelik genel bir olumsuz tutumun egemen oldugunu
ifade etmislerdir.

Diger taraftan, erkeklerin egemen oldugu bir sistemde, kadinlarin iist diizeylere tirmanabilmek
ve o diizeylerde basarili bir bicimde kalabilmek i¢in kimi zaman eril egilimler edinmeleri ve
eril bir yonetim tarzi benimsemeleri de séz konusu olabilmektedir (Ozen,1998:221). Bu
baglamda, kadmlarin dayamisma icine girerek ve birlikte hareket ederek yonetsel
pozisyonlardaki dezavantajli konumlarim1 1iyilestirmeleri, yoOnetsel pozisyonlar i¢in
eksikliklerini gidermeleri, cinsiyete dayali Onyargilardan kaynaklanan engelleri asmalar
beklenirken, kimi zaman hemcinsleri olan kadin yoneticiler tarafindan da engellerle
karsilastiklar1 goriilmektedir. “Kralige Ar1 Sendromu” olarak nitelendirilen bu olgu, eril kiiltiire
uyum saglayarak kendilerini diger kadinlardan fiziksel ve psikolojik olarak uzaklastiran,
mevcut cinsiyet hiyerarsisini onaylayarak ve mesrulagtirarak erkek egemen is ortamlarinda
bireysel bagsart1 elde eden kadin yoneticileri ifade etmek icin kullanilmaktadir

(Kiz1ldag,2018:59).
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Ilgili literatiirde Kralice Ar1 fenomenine son yillarda agirlik verildigi ve bu olgunun altinda
yatan nedenlerin derinlemesine arastirildigi goriilmektedir (Derks vd.,2011a, 2011b, 2016;
Tekyazman,2019) Sosyal kimlik teorisi ger¢evesinde yapilan agiklamalar (Baykal,2018), st
diizey yonetim pozisyonlarina gelen kadin yoneticilerin, ozellikle kadin astlarmma yonelik
olumsuz davraniglarinin nedenlerini anlamada 6nemli bir bakis acist sunmaktadir. Sosyal
Kimlik Kuram: agisindan bakildiginda kralice ar1 sendromu, kadin cinsiyetinin degersiz;
erkeklerin ise egemen oldugu geleneksel yapidaki orgiitlerde, yonetim pozisyonuna ylikselmeyi
basarmis kadinin kendisini grubun geri kalaniyla karsilagtirmasi ve toplumsal cinsiyet kalip
yargilart nedeniyle olumsuz degerlendirilen kadin grubundan ayrilarak, olumlu olan erkek
grubuna girmeye ¢aligmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

Ozen’e gore (1998:219) kadm ve erkek yoneticilerin yonetim tarzi agisindan ne derece
farklilastiklar1 ve mevcut farkliliklarin ne derece toplumsal cinsiyete veya durumsal
degiskenlere bagimli oldugu iilkemizde kapsamli olarak incelenmenmis bir konudur. lgili yazmn,
daha ¢ok kadinin toplumsal, ekonomik ve siyasal yagamdaki rolii ve ¢alisma yasaminda kadin

isgiiciiniin genellikle niceliksel 6zellikleri {izerinde yogunlasmustir.

Bu baglamda, bu calismada, kadin calisanlarin gdziinden kadin yoneticilerinin tutumlari,
yoneticilik tarzlari, erkek yoneticiler ile kadin yoneticiler arasinda bireysel ve yonetsel
farkliliklar olup olmadig: arastirilacak ve elde edilen sonuclar, mevcut kuram ve yaklagimlar

cergevesinde tartisilmaya caligilacaktir.

ARASTIRMA YONTEMIi

Orneklem

Aragtirma, i yasaminda “kadin yoneticiler” ile ¢calismis ve/veya ¢alismaya devam eden, farkli
sektorlerden ve mesleklerden “kadin ¢alisanlar” ile gergeklestirilmistir. Bu ¢er¢evede, “Amagh
Ornekleme Y&ntemi” kullanilarak 20 farkli sektdrden ve farkli meslek gruplarindan toplam 40
kadin ¢alisana ulagilmistir (Tablo 1).

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yilizde degerleri hesaplanarak yapilan
analiz sonucunda, yaklasik yarisinin (19 kisi) 35-45 yas; yiizde 32’sinin 25-34 yas araliginda
oldugu; yiizde 20’sinin ise 45 yas ve iizerinde oldugu saptanmistir. Katilimcilarin ¢alisma
stirelerine bakildiginda, yiizde 72,5 inin (29 kisi) 10 yildan fazla ¢alistigi; ylizde 27,5’ inin ise

(11 kisi) 10 yilin altinda ¢aligma siiresine sahip oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin egitim
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diizeyleri incelendiginde, yiizde 82,5’inin (33 kisi) lisans ve lisans iistii derecesine sahip
oldugu; kalan 7 kisinin ise lise ve on lisans mezunu oldugu saptanmistir. Arastirmaya
katilanlarin bir kadin yonetici ile birlikte ¢alisma siirelerine bakildiginda ise ylizde 75’inin (30
kisi) 2 ile 10 y1l arasinda; yiizde 20’sinin (8 kisi) 10 yildan fazla bir siiredir kadin yonetici ile

calistig1 saptanmistir. Katilimcilarin ylizde 5’inin ise kadin yonetici ile ¢aligma deneyimi 2

yildan kisadir.

Tablo 1: Katilime1 Profiline iliskin Bilgiler

MESLEK / i$ SEKTOR MESLEK /i$ SEKTOR
K1 Banka Memuru Finans Hizmetleri K21 Banka Memuru Finans hizmetleri
K2 Devlet Memuru Universite K22 Tekstil Mithendisi Tekstil
K3  Giiverte-Vardiya Zabiti Denizcilik K23 Ogretmen Egitim Kurumu
K4  Hemsire Saglik K24 Medikal Delege Medikal Uriinler
K5 Kimya Miihendisi Universite K25 Genel Miidiir Yrd. Reklamcilik
K6  Akademisyen Universite K26 Sinif Ogretmeni Egitim Kurumu
K7 Hemsire Saglik K27 Sinif Ogretmeni Egitim Kurumu
K8  Abone Servisi Uzm. Yrd. Enerji K28 Tekniker-Memur Belediye
K9  Hemsire Saglik K29 Akademisyen Universite
K10 Muhasebe Sorumlusu Giyim K30 Devlet Memuru Belediye
K11  Is ve Meslek Danismani Danigmanlik K31 Muhasebe Elemani Insaat
K12  Akademisyen Universite K32 Ogretmen Egitim Kurumu
K13 Devlet Memuru Universite K33 Devlet Memuru Savunma Sanayi
K14 1K ve idari Isler Yazilim K34 Devlet Memuru Universite
K15 Ise Alim Uzmam Elektrik-Elektronik | K35 Departman Miidiirii Giyim
K16  Muhasebe Elemant Otomotiv Sanayi K36 Ogretmen Egitim Kurumu
K17  Muhasebe Uzmani Danismanlik K37 Ogretmen-Miidiir Yrd. Egitim Kurumu
K18  Cagri Merkezi Takim Lideri  Beyaz Egya K38 Devlet Memuru Savunma Sanayi
K19 Medikal Delege Medikal Uriinler K39 Giizellik Uzmant Giizellik
K20 Banka Mudiirii Finans Hizmetleri K40 Girisimcilik Birimi Teknoloji

Uzm.

K: Katilimci

Sektorlere gore dagilim incelendiginde, farkl tiniversitelerde gorev yapan 7 katilimcidan {igii
akademisyen, dordii idari personeldir. Yine katilimcilarin 6’°s1 egitim kurumlarinda ¢alisan sinif
ve brans Ogretmenleridir. Saglik ve Finans sektorlerinden iicer katilimecr bulunmaktadir.
Belediye, Danismanlik Hizmetleri, Giyim, Medikal Uriinler ve Savunma sanayiden ikiser; diger

sektorlerden ise birer katilime1 bulunmaktadir.

Veri Toplama Teknigi

Katilimcilara, yedi acik uglu soru ile demografik sorularin yer aldig1 bir soru formu e-posta
yolu ile gonderilmistir. Veri toplama siireci 10 Aralik 2019 tarihinde baslatilmis ve 31 Aralik
2019 tarihinde sonlandirilmistir. Katilimcilara yoneltilen aragtirma sorulart sunlardir:

Is hayatimiz boyunca kadin yoneticiler ile ¢alistiniz m1? Calistiysaniz, yaklasik olarak kag yil

calistiniz?
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Bir kadin olarak, kadin yonetici ile calismak sizce nasil bir duygu?

Bir kadin olarak, kadin yonetici ile calismanin avantajlar1 ve dezavantajlar1 nelerdir?

Sizce kadin yoneticiyle calismak ile erkek yoneticiyle calismak arasinda farklar var midir?
Eger fark oldugunu diisiinliyorsaniz, bu farkliligin sebepleri neler olabilir?

Ozel olarak, herhangi biriyle ¢alismay1 tercih eder miydiniz?

Eklemek, vurgulamak istediginiz baska bir konu var mi1?

Katilimcilara yoneltilen arastirma sorulari, verilerin analizi asamasinda, kategorilerin

belirlenmesinde esas alinmistir.

Analiz Yontemi

Arastirmada, tiimevarimci bir yaklasim ile Icerik Analizi yontemi benimsenmistir. Analizlerin
ilk asamasinda, 40 katilimcidan toplanan veriler, MAXQDA 2020 nitel veri analizi programina
aktarilmis, her bir katilimcinin verdigi cevaplar ciimle ciimle okunarak kodlama yapilmistir.
Sonraki agsamada, kendi igerisinde anlamli bir biitiin olusturan kodlar bir araya getirilerek
kategoriler (temalar) saptanmistir. Kategorilerin ne derece islevsel oldugunu belirlemek
amaciyla, veri setinden herhangi bir boliim rastgele segilerek Yonetim ve Organizasyon
yazinina hakim ve ayrica MAXQDA programinm1 kullanmada uzman iki ayr1 akademisyene
gonderilmistir. Uzmanlardan gelen Oneriler dogrultusunda kodlamalar gdzden gegirilerek

gerekli diizenlemeler yapilmistir.

BULGULAR

Analizlerden elde edilen bulgular, arastirmanin sorular1 esas alinarak bes baslik altinda

sunulacaktir.

Kadin Yénetici ile Cahsmanin Nasil Bir Duygu Oldugu Sorusuna fliskin Bulgular

Katilimcilara yoneltilen “Bir kadin olarak kadin bir yonetici ile ¢alismak sizce nasil bir duygu?”
sorusuna verilen yanitlara iliskin degerler Tablo 2’de gosterilmektedir. Frekans ve yiizde
degerleri incelendiginde, katilimcilarin yiizde 50°si (20 kisi) kadin yonetici ile g¢alismanin
kendisinde gilizel, memnuniyet verici, rahatlatici ve giiven verici duygulara yol agtigini
sOylerken (24 kez), yiizde 52.5°1 (21 kisi) kotii, rahatsiz edici, gerginlik yaratan duygulara yol
actigini (28 kez) ifade etmistir. Bunlarin disinda 7 katilimci, bunun kisiden kisiye; 2 katilimei

ise kosullara gore degisebilecegini ifade etmistir.
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Tablo 2: Bir Kadin Olarak Kadin Yénetici ile Caligmak Nasil Bir Duygu?”

ANA KOD KOD FREKANSLARI KATILIMCI FREKANSLARI
Kod Yiizde Katilimci Yiizde
Sayisi Sayisi
I OLUMLU DUYGULAR 24 39.34 20 50.00
I OLUMSUZ DUYGULAR 28 45.90 21 52.50
Il KiSIYE GORE DEGIiSiYOR 7 11.48 7 17.50
IV KOSULLARA GORE DEGISIYOR 2 3.28 2 5.00
TOPLAM 61 100
Kodlanmis Belgeler 38
Kodlanmamis Belgeler 2

"Kod Frekansi: Bir katihimci tarafindan tiim konusmast igerisinde belli bir kavrama/koda kag kez deginildigini gostermektedir.
Katiime1 Frekansi: Bir kavrama kag katilimer tarafindan deginildigini ifade etmektedir. Kodlanmis ve Kodlanmamus Belge:
Kodlanmis belge, s6z konusu soruya yanit veren ve o yanitla ilgili kodlama yapilmis olan katilimer sayisini ifade etmektedir.
Kodlanmamus belge, o soruyla ilgili yanit vermemis olan ve/veya verdigi yanit ile ilgili herhangi bir kodlama yapilmamis olan
katilimei sayisini ifade etmektedir.

Kadin ve Erkek Yoneticiler Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Katilimcilara yoneltilen “Sizce kadin yoneticiyle ¢alismak ile erkek yoneticiyle ¢alismak
arasinda farklar var midir?” sorusuna 40 katilimcidan 32’si net bir cevap vermistir. Bu
katilimcilardan 23 kisi, kadin ve erkek yoneticiler arasinda kesinlikle fark oldugunu belirtirken
2 kisi fark olmadigini belirtmistir. 7 kisi ise yoneticiler arasinda farklilik varsa bile bunun
cinsiyet ile ilgili olmadigini; karakter, kisilik, medeni durum, cocuk sahibi olup olmama,
yoneticilik egitimine ve tecriibesine sahip olup olmama gibi faktorlerle agiklanabilecegini ifade

etmislerdir.

Erkek ve Kadin Yéneticilerin Olumlu ve Olumsuz Ozelliklerine fliskin Bulgular

“Eger kadin ve erkek yonetici arasinda fark oldugunu diisiiniiyorsaniz, bu farkliligin sebepleri
neler olabilir?” sorusuna verilen cevaplarla birlikte, erkek ve kadin yoneticilerin olumlu ve
olumsuz 6zellikleri ile ilgili dort alt kategori belirlenmistir.

Erkek yoneticilerim olumlu ozellikleri incelendiginde, erkek yoneticilerin kadin yoneticilere
kiyasla daha profesyonel olduguna iliskin 22 kodlama yapilmistir ve katilimecilarin yiizde
35’inin bu konuya dikkat ¢ektigi saptanmistir. Alt kodlar igerisinde ise Ozellikle “iligskide
mesafeli olma ve smirlart asmama” konusuna 9 kez deginilmesi dikkat ¢ekicidir.

Erkek yoneticilerle ilgili olumsuz ozellikler ise li¢ ana kod altinda siniflandirilmistir. Toplam
17 kez tekrarlanan bu olumsuz 6zelliklerin baginda Iletisim Sorunlari gelmektedir. 7 katilimci
tarafindan 12 kez vurgulanan iletisim sorunlarina 6rnek olarak, kadinsal sorunlari erkek
yOneticiye anlatmanin zorlugu, duygudan uzak ve is odakli bir iletisim tarzi benimsemeleri ve

yeterli diizeyde iletisim kurmamalari verilebilir.
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Kadin yoneticilerin olumlu ozelliklerine iligkin 11 kategori belirlenmis olup bunlarin igerisinde
en fazla tekrarlananlarin basinda Iletisim becerileri (6 katilimer 11 kez), Anlayisli/Hosgoriilii
olmalar1 (8 katilime1 10 kez) ve Astlarina anne sevkati ile yaklagsmalar1 (5 katilimer 8 kez),
Planli, diizenli olmalar1 (5 katilimc1 6 kez) ve duygusal olmalari (5 katilimcei 5 kez) gelmektedir.
Katilimceilarin, kadin yéneticiler ile ilgili olumsuz diisiinceleri arasinda, kadin yoneticilerin
“profesyonel olmayan davraniglarina” 56 kez deginilmesi oldukc¢a dikkat ¢ekicidir. Bu konuya
toplam 23 katilimc1 (%57,50) temas etmistir. Profesyonel olmayan kadin yonetici davranislari,
8 alt baslik altinda siniflandirilmistir. Buna gore 15 katilimci 20 kez, kadin yoneticilerin kaprisli
ve kiskang olduklarini ve kadin astlarini kendilerine rakip olarak gordiiklerini dile getirmistir.
Ayrica Duygularinin etkisinde kalarak karar vermeleri (12 kez) ve Ozel sorunlarmi ise

yansitmalar1 da (11 kez) sik¢a dile getirilen konular olmustur.

Kadin Yonetici ile Cahsmanin Avantaj ve Dezavantajlarina Iliskin Bulgular

Kadin yonetici ile ¢calismanin avantajlarina iliskin soruya katilimcilarin verdikleri cevaplar
incelendiginde, dort temel kategori ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bunlar; (i) Yoneticinin Kadin
ve Anne olmasi, (ii) Iletisim, (iii) Orgiit iklimi ve (iv) Is ile ilgili avantajlar olup toplam 114
kez bu unsurlara deginildigi saptanmistir. Kadin ve anne olmasi ile ilgili avantajlar i¢inde, 22
katilimcinin toplam 34 kez degindigi “bir anne ve kadin olarak birbirini daha iyi anlama” alt
kodu dikkat ¢ekicidir. Bunu, “empati kurabilmesi” (9 kez) ve “daha yakin iligkiler kurabilmek,
rahatlik” (7 kez) izlemektedir. Iletisim ile ilgili avantajlara bakildiginda, 18 katilimci kadin bir
yonetici ile ¢aligmanin en 6nemli avantajlarindan birinin, 6zellikle kadinsal ve 6zel konularda
iletisim kurmanin daha kolay olmasindan bahsetmistir. Bu konuya toplam 21 kez temas edildigi
gorilmiistiir.

Kadn bir yonetici ile ¢calismanin dezavantajlar: incelendiginde, alt1 kategori ortaya ¢iktig1 ve
bunlarin, katilimcilarin yiizde 42°si (17 kisi) tarafindan dile getirildigi saptanmistir. Bu
kategorilerin igerisinde, 6 katilimcinin toplam 16 kez, kadin yonetici ile iliskide sinirlarin
asilmasi ve aradaki mesafenin korunamamasi sorununu dile getirmesi dikkat ¢ekicidir. Ayrica
kadin yoneticinin, sahip oldugu 6zelliklerinden dolay1 (6rnegin hislerini veya sorunlarini ise
yansitmasi) karar verme ve iletisim siireglerinin saglikli islememesi de dezavantaj olarak

gosterilen konular arasinda 6ne ¢ikmaktadir.
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Kadin veya Erkek Yonetici ile Calisma Tercihlerine Iliskin Bulgular

Katilimeilara yoneltilen “Ozel olarak Kadin ya da Erkek yonetici ile calismay: tercih eder
misiniz?” sorusuna katilimcilarin %52’si “Erkek Yonetici”, %241 “Kadin yonetici” cevabint
vermislerdir. Buna ilave olarak 5 katilimci, ¢esitli nedenlerle (6rnegin hi¢ erkek yonetici ile
calismamis olmasi gibi) herhangi bir tercihte bulunamayacagini ifade ederken 5 katilimci da
yoneticileri, kadin ya da erkek olarak ayirt etmek istemedigini; bu tiir bir tercihte cinsiyetin
degil yoneticinin adil, karakterli, profesyonel olmasi gibi 6zelliklerin belirleyici olmasi

gerektigini ifade etmistir.

SONUC VE TARTISMA

Bu calismada, is yasaminda kadin yoneticilerin asti konumunda olan veya ge¢miste kadin
yoneticilerle birlikte calismay1 deneyimlemis 20 farkli sektérden 40 kadin katilime ile nitel bir

arastirma gergeklestirilmistir.

Caligmada elde edilen bulgular degerlendirildiginde, katilimcilarin yaklasik ylizde doksaninin,
kadin yoneticiler ile erkek yoneticiler arasinda 6nemli farkliliklar bulunduguna inandiklar
sonucuna ulagilmistir. Bu farkliliklarin neler oldugu ve farkliligin altinda yatan temel sebepler
soruldugunda, Oncelikle erkek yoneticilerin kadin yoneticilere kiyasla daha profesyonel
davraniglar sergiledikleri goriisii 6n plana ¢ikmistir. Karsilikli iliskilerde erkek yoneticilerin
daha mesafeli olduklar1 ve sinirlar1 agmadiklari, duygularini ise karistirmadiklari, net kararlar
verebildikleri, kiskan¢ ve kaprisli olmadiklari, kadin yoneticilerin aksine, kadin astlarini
kendine rakip gorme olasiliginin diisiik oldugu, ¢alisanlarin 6zel hayatlariyla ilgili sorular

sormadiklari, bu baslik altinda vurgulanan konular olmustur.

Kadin yoneticilerin olumlu o6zellikleri igerisinde en sik vurgulanan konular ise iletigim
becerileri ve anlayish olmalaridir. Kadin yoneticilerin astlarina anne sevkati ile yaklasmalari,
kadin ¢alisanlar iizerinde derin izler birakabilen bir 6zellik olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu 6zelligi
vurgulayan katilimeilarin islerine ve orgiitlerine bagliliklarinda kadin yoneticilerinin 6nemli bir
payr oldugu anlasilmaktadir. Kadin yoneticilerin diger olumlu o6zellikleri, c¢ok yonlii
diisiinebilme becerileri, islerini i¢sellestirmeleri, duygusal olmalari, planl ve diizenli olmalari,

empati yetenekleri ve demokratik olmalaridir.

Kadin yoneticilerin olumsuz o6zellikleri degerlendirildiginde, “profesyonel olmayan
davraniglar” kategorisi altinda simiflandirilan  6zelliklerin  biiylik bir agirligi  oldugu

goriilmiistiir. Ozellikle kaprisli ve kiskang olmalari, kadin astlarin1 kendilerine rakip olarak
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gormeleri; 6zel sorunlarini, sikintilari ise ¢ok fazla yansitmalari; duygularinin etkisinde
kalarak kararlar almalari, kadin ¢alisanlarin fiziksel gortiniimleri ile gereginden fazla ilgilenip
yorumlar yapmalari; tutarsiz davranislar sergilemeleri, kimi zaman kaba, sert ve agresif tavirlar

takinmalari, katilimcilarin sik¢a belirttigi konulardir.

Katilimcilara yoneltilen, erkek ve kadin yonetici ile calismak konusunda belli bir tercihleri olup
olmadigina iligkin soruya, katilimcilarin yarisindan fazlasi, erkek yonetici ile ¢alismayi tercih
edecegi yoniinde cevap verirken dortte biri kadin yonetici ile ¢alismak istedigini belirtmistir.
Bu bulgu, gecmiste yapilan birgok aragtirma sonucu ile uyumludur (Berkman,2005; Randstad
Aragtirmas1,2016; Kigem,2019). Bu durumun giliniimiizde hala degismemis olmasi, gerek
toplumda ve dogal olarak kadin ¢alisanlarda varligini siirdirmeye devam eden cinsiyetgi rol
kaliplaria ve gerekse kadin yoneticilerin bir kisminin, Sosyal Kimlik Teorisi ve Kralice Ar1

fenomeni baglaminda degerlendirilebilecek tutumlarina dayandirilabilir.

Yonetim kademelerindeki kadinlar, cinsiyet¢i rol kaliplart nedeniyle dezavantajli
durumdadirlar. Bu kaliplar, bazen kadin yoneticilerin, yoneticilik roliiniin geregi olarak
sergiledikleri davraniglarin kadin kimligi ile 6zdeslestirilemeyerek yadirganmasina neden
olmaktadir. Bunun da O&tesinde, kimi zaman kadin yoneticilerden, yoneticilikten ziyade
“annelik” yapmasi beklenmekte; gergekte erkek bir yoneticiden beklenmeyecek diizeyde
sevkat, anlayis ve hosgorii talep edilebilmektedir. Bunu yapmayan bir kadin yonetici ise erkeksi
olmakla, kadm kimligini yitirmekle, anlayissiz olmakla sug¢lanabilmektedir. Nitekim bu
arastirmada da gozlemlenen dikkat c¢ekici bir nokta, katilimcilarin kadin yoneticiden
profesyonellik beklerken ayni zamanda kendisini bir anne ve kadin olarak her zaman
anlamasini, empati kurmasini ve kendisine sevkatle yaklasmasini beklemesidir. Bu durumun
nedenlerini, kokeni ¢ok eskilere dayanan Tiirk yonetim kiiltiiriindeki “paternalist (maternalist)”
liderlik beklentisinde aramak miimkiindiir. Son yillarda Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda, X
ve Y kusagina mensup calisanlarin yoneticilerinden paternalist liderlik davranislar1 beklemeyi
stirdlirdiiglinti kanitlanmistir (Glircan,2018; Gelmez ve Akga Ertiirk,2019; Tolay,2019). Ancak
bu beklentinin, kadina yonelik cinsiyet¢i Onyargilar ile birlestiginde, kadin ydneticiden

beklenen rollerin karmagikligini daha da arttirdigini s6ylemek miimkiindiir.
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BILDIRININ AMACI

YiiksekOgretim bilgi yonetim sistemi istatistiklerine goére 2019 yili itibariyla yiiksekdgretime
kayith 6grencilerin %1,24’tinii doktora Ogrencileri olusturmaktadir. Doktora &grencilerinin
biiyiik ¢ogunlugu mezuniyet sonrasi yiiksek 6grenim kurumlarinda akademik kadrolarda veya
arastirma projelerinde ise baglamaktadir. Doktora 6grencilerinin sahip oldugu insani degerler
ve is hayatindan beklentilerinin anlagilmasi kurum-galisan-yonetici arasi kurulacak iligkilerin

stirdiirtilebilirligi agisindan da 6nem tagimaktadir.

Bu calismanin amaci, isletme bilimi doktora 6grencilerinin insani degerleri ile is hayatindan
beklentilerini arastirmak, detayli yar1 yapilandirilmis acik uclu sorular ve odakli miilakat
yontemiyle elde edilen zengin veri lizerinden “gdémiilii teori” (Glaser, 2002:2) yontemiyle
insani degerler ve is beklentileri arasinda anlamli oriintiiler yakalamaya c¢alismaktir. Bu
calisma, takiben yapilacak coklu vaka karsilagtirma calismalarina temel teskil edecek ve bu
yolla sonuglar yeniden sekillenerek, vakalar arasi olusacak ortak Oriintiilerin teorik doyum
noktasina ulasincaya dek stirmesiyle (Glaser ve Strauss, 1967) doktoralt mezunlarin insani
degerleri ve is hayatindan beklentileri arasinda anlamli bir Oriintii kurmak {zere
evrimlesecektir. Son asamada ise ¢ikan Oriintiilerin 1518inda nicel bir ¢alisma olarak devam

ettirilip hipotez testleri yapilacak ve bir modele oturtulmaya calisilacaktir.

Ileri seviye akademik bir grubu hedeflemesi ve bilimsel perspektifin degerlendirme cergevesine
girmesiyle insani degerler ve is beklentileri arasindaki iliskinin nasil sekillendigini gostermesi
acisindan da ¢aligsma, yliksek 0grenim kurumlarinin yani sira, insan kaynaklar1 ve kurum
yoneticilerine doktorali mezunlarla kurulabilecek is iliskisinin detaylart hakkinda fikir vermesi
acisindan da yol gosterici olacaktir. Bu arastirma belirtilen cer¢evede kesfedici bir vaka
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calismasidir. Calisma ¢ok asamali olarak planlanmis olup, ¢alismaya odakli miilakat ve gomiilii
teori yaklagimiyla baslanmasinin sebebi ¢ikis noktasinda belli kaliplar arasina sikigmayarak,
daha genis bir ¢ergevede ve miimkiin oldugunca onyargisiz sekilde doktora Ogrencilerinin
insani degerleri ve is hayat1 beklentileri iizerinden hareketle derinlemesine bilgiler igeren

betimlemelere ulasabilme ve orijinal driintiiler yakalayabilme ¢abasidir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Kurumlarin, ¢alisanlarinin insani degerlerini ve is beklentilerini daha iyi anlamasi, ¢alisanlara
hitap eden pozisyonlar ve isyeri kosullar1 sunmalarini kolaylastirmaktadir. Isin kendisi ve isyeri
kosullariin ¢alisanin beklentilerini karsilamadigi durumda, kurum calisan1 kaybetmekte ve
yeniden ise alim siirecinde kaynaklarini bosa harcamaktadir. Isten ayrilan bir ¢alisanin, yerine
baska bir alim yapilmas1 durumunda olusan maliyet yillik maasinin yaklasik bir buguk katini
bulmaktadir (Palanski ve digerleri, 2013). Bu yiiksek maliyet, mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin
insani degerlerini ve ig hayatindan beklentilerini anlamak ve dogru yontemlerle dengelemenin

Oonemini vurgulamaktadir.

Geleneksel uygulamada, isverenler sadece muhtemel bir ¢alisanin kurulusun sundugu 6zel ise
uygun olup olmayacagina karar vermekle ilgilenirken, degisen rekabet¢i piyasa kosullari
altinda giliniimiizde, isverenler mevcut ve potansiyel calisanin bir biitiin olarak organizasyon
icin dogru eslesme olup olmayacagi konusuyla daha fazla ilgilenmektedir. Bunun nedeni,
kurumlarin calisanlarina sunabilecegi pozisyonlarin ¢ok yonlii ve gesitli olmasi ile birlikte,
rekabetin gerektirdigi sekilde degisen ¢alisma kosullarina ¢alisanlarinin uyum saglamasini ve
kurum ile organik olarak biitiinlesmesini beklemesidir. Is modelleri ve pozisyonlar zaman
icinde degisse de, calisan ile kurum arasinda degerler ve beklentiler agisindan iyi bir eslesme
olmasinin, her iki taraf i¢in de uzun siireli ve tatmin edici bir is iliskisi kurulmasi agisindan

onemli oldugunu varsaymak akla yatkin goriinmektedir.

Insani degerler, olaylara nasil anlam verdigimizin temelidir. Cevremizdeki diinyay: nasil
algiladigimiz1 etkilerler. Calisan, bir kurum veya yOneticinin, nasil olmasi veya olmamasi
gerektigi konusunda oOnceden yerlesmis fikir ve inanglarla ¢alismaya baslar. Bu yargilar
degerlerle yliklenmis algilardir (Rokeach, 1973). Dogru ve yanlisa nasil karar verdigimizin,
belirli davranislar1 nasil yorumladigimizin ve belli neticeleri digerlerine yerine nasil ve neden

tercih ettigimizin kisisel unsurlarini igerirler. Sonug¢ olarak, insani degerlerimiz gergegi
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algilama seklimizi degistirir ve somut gercekleri kendi algilarimizla sekillendirmenin yolunu
acarlar. Buradan hareketle, kararlarimizda ve algilarimizda giiglii bir yon verici faktor olan
insani degerlerin, is hayatindan beklentileri de sekillendigini varsaymak makul bir yaklasim

olarak goriinmektedir.

Insani degerler, nihai ve aragsal degerler olmak iizere iki kiimenin altinda tanimlanmaktadir.
(Rokeach, 1973). Nihai degerler, bireyin ulagsmak istedigi arzu edilen durumlardir; aragsal
degerler ise, bireyin nihai degerlerine ulasmak icin tercih ettigi degerlerdir. Nihai degerler
Oomiirliik bir hedef gibidir. Aragsal degerler ise, nihai degerlere ulagsmak i¢in birer vasita olarak
goriilebilir. Bu iki kiimenin birlikte analizi insani degerler sisteminin ortaya konulmasi

ac¢isindan onemlidir.

Insani degerler ve is hayatindan beklentiler gibi detayli analize muhtag ve karmasik iki konu
hakkinda derinlemesine analiz yapabilmek i¢in acgik ug¢lu sorularla desteklenen yari
yapilandirilmis, odaklt miilakat teknigi uygun bir yontem olarak one c¢ikmaktadir. Yari
yapilandirilmis miilakatlar nitel calisma i¢in ideal bir aractir, ¢linkii arastirmacinin agik uglu
sorularla esnek olmasini saglamakta ve kendiliginden ortaya ¢ikan sorunlari kesfetme sansi
vermektedir. (Berg, 2007; Ryan ve digerleri 2009). Yar1 yapilandirilmis agik uglu sorularla her
miilakattan sonra ve hatta miilakat i¢inde evrimlesen bir ¢ercevede bilgi toplamak gémiilii
teorinin kullandig1 bir veri toplama yontemidir. Coklu ardisik miilakat, 6nce yapilan
miilakatlarin sonraki miilakatlar1 sekillendirdigi, yeni konular, ilgi alanlar1 ve sorularin ortaya
ciktig, literatiire bagvuruldugu ve miilakatin ¢ercevesinin evrildigi bir siire¢ olup tekrar tekrar
yapilan ayni igerikli bir miilakat degil, genisleyen bir siiregtir (Charmaz 2003). Gomiilii teori
yaklagimi, incelenmekte olan konu hakkinda ¢alismanin baginda literatiir taramasi yapilmasini
onermeyen bir yontemdir (Glaser, 2002). Eisenhardt (1989) ve Yin (1984) ise Onceden

belirlenmis kuramsal yapilar tizerinde daha yonlendirilmis bir yontemi benimser.

Eisenhardt’in (1989) onerdigi yontemde gdmiilii teoriden farkli olarak, ¢alismaya baslarken
birka¢ kuramsal yap1 iizerinden yola ¢ikilir ve akilda cevaplanmasi gereken arastirma sorusu
mevcuttur. Ancak test edilecek bir hipotez veya teori yoktur. Vakalar bu baglamda en kapsamli
ve derinlemesine veriyi saglayacak sekilde, istatistiki rastsal degil, teorik 6rneklem ydntemiyle
belirlenir (Glaser ve Strauss, 1967). Bu kuramsal yapilar ve arastirma sorusu iizerinden genis
bir gercevede veri toplanir. Gozlem, saha notlar1 derinlemesine miilakatlar gibi ¢oklu veri

toplama ydntemleri kullanilir. Veri analizi ve veri toplama siireci birbiri i¢ine ge¢mistir. Ilkin
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vaka i¢i derinlemesine analiz yapilir. Kuramsal yapilar ve onlarin aragtirma sorusuyla iliskileri
konusunda bir baglant1 yakalanmaya ¢alisilir. Sonrasinda ortak oriintiiniin kesfi ve genellemeye
imkan saglamasi i¢in ¢oklu vaka analiz sonuglariyla karsilastirilir. Bu evrimlesen bir stiregtir
ve her vakanin sonucu takip edecek vakalarin analiz ve arastirma yoniinii degistirebilir. iliskileri
gorebilmek i¢in detayli tablolama ve analiz araglar1 kullanilir. Takip eden vakalar arasinda bir
oriintii kurabilmek i¢in rastsal degil teorik orneklemler ilizerinden devam edilir. Vakalar
arasinda ortak bir mantik yakalayabilmek ve iligkiler arkasindaki neden sorusunu ortaya
cikarilma gayretiyle onermeler sekillenir. Sonrasinda bulgularin mevcut literatiir gergevesinde
degerlendirmesi yapilir. Ortiisen ve benzesen noktalar analiz edilir. Miimkiinse arastirma teorik

doyum gerceklesene kadar devam ettirilir (Glaser ve Strauss, 1967).

ARASTIRMA YONTEMIi

Arastirma yonteminin genel ¢ergevesi olarak Eisenhardt’in (1989) “vaka ¢alismalarindan teori
insas1t” makalesi baz alinmistir. Bu makale, gomiilii teori yaklasimindan (Glaser ve Strauss,

1967) ¢ikisla gomiilii teori yaklagiminin hayata gegirilebilmesi i¢in bir yontem dnermektedir.

Ana cikis noktast i¢in kavramsal yapilar olarak insani degerler ve is hayatindan beklentiler
temel alinmistir. Bu iki kuramsal yapi arasindaki etkilesim g¢aligmanin ana sorusunu
olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak acik uc¢lu sorular ve yar1 yapilandirilmis, odakli
miilakat teknigi kullanilmigtir. Miilakatlar kayda alinmis, sonrasinda kodlama ve analizlerinin
yapilabilmesi igin yaziya aktarilmistir. Goriigmeler Istanbul Universitesi Isletme Boliimii,
Avcilar yerleskesinde, 2018’1in giiziinde yapilmis ve her biri 30-45 dakika siirmiistiir. Toplamda
yaklagik 10.000 kelime ve 1000 ciimlelik bir desifre veri iizerinde ¢alisiimistir.

Miilakat sorular1 insani degerler ve is hayatindan beklentiler iizerinde odaklanmis acik uglu
sorular olarak yoneltilmistir. Miilakat esnasinda yar1 yapilandirilmis bir teknik kullanilmus,
miilakatin gidisatina gore bazi sorular eklenmis veya cikarilmis ve konuyla ilgili genel
sorulardan baglayip daha odakli sorulara uzanan bir yontem takip edilmistir. Bu yontemle
katilimcilar konuya basta 1sindirilmis, ilerleyen miilakat asamalarinda ise birebir odakli

sorularla genel ¢ergevesi ¢izilmis konu hakkinda derinlemesine bilgilere ulasiimistir.
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Verilerin toplanmasi ve yaziya aktarilmasindan sonra agik kodlamaya gegilmistir. Miilakat
metinleri ve saha notlari, kelime ve climleler bazinda analiz edilmistir (Charmaz, 2006). Bu
analizin sonunda insani degerler ve is hayatindan beklentiler konusunda tekrar eden temalar
belirlenmis ve bunlar gruplanarak agirlik dagilimlari ortaya ¢ikarilmistir. Son asamada ise bu
dagilimin ileriki ¢aligmalara yon verebilmesi acisindan akla getirdigi Onermeler iizerinde
durulmustur. Literatiir taramas1 ve analiz sonuglartyla karsilastirilmasi ise, analizlerin bagimsiz

bir sekilde gelistirilmesinin sonrasina yapilmistir (Charmaz, 2006; Eisenhardt, 1989).

Grubun i¢inde 3 farkli iilke ve kiiltiirden 6grencilerin bulunmasi, yas dagiliminin 26 ile 48 arasi
genis bir yelpazede olmasi ve katilimcilarin ¢ok farkli tecriibelere ve meslek gruplarina mensup
olmasi ortaya ¢ikan yakinsama noktalarinin degerini arttirmaktadir. Bes katilimcinin dordii is
hayatina akademik olarak devam etmek istemekte, ikisi ise radikal is degisikligi yapmis
kisilerdir. Boylesine iraksak grup i¢indeki olas1 yakinsamalar degerli olarak goriildiigiinden, bu

grubun se¢imi teorik 6rneklemeye uygun olarak yapilmistir.

BULGU VE SONUCLAR

Tablo 1: 1. katilimci i¢in kodlama sonuglari

Insani degerler Is hayatindan beklentiler

Temalar Temalar

Basar1 odaklilik Otonomi

Detaylara dnem vermek Zorlayict olmayan hedefler

Karalilik Miitevazi maddi beklenti

Kendini yeterli hissetmek Kendini degerli hissetmek

Ogrenme sevki Is yasamindan kendini makul 6l¢iide mutlu
hissedebilmek

Kisisel gelisim Calisilan kurumun kaliciligi

Tedbirli olmak Olumsuz geri bildirimlerin kibar sekilde
yapilmasi

Anlamh islerle topluma hizmet etmek | Bir kaliba girmeye zorlanmamak

Bilgi ve egitimi dnemsemek Takim ¢aligmasi ve igbirligi

Ozgecilik Inisiyatif alabilmek

Aile kavramint 6nemsemek Kurumda s6z hakkinin olmasi

Hosgori Huzurlu bir is ortami

Sefkat Is arkadaslariyla iyi bir iletisim iginde olmak

Iyimserlik

Olaylara ger¢ekei yaklagim
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Tablo 2: 2. katilimer i¢in kodlama sonuglart

Insani degerler

Is hayatindan beklentiler

Temalar Temalar

Arkadaslik Is tatmini

Mutluluk Insanlarla iyi bir iletisim iginde olmak
Baskalarina katkida bulunmak Makul maasli bir is

Bilgi ve egitimi 6nemsemek

Y oneticinin seffaf ve agik sozlii tavir sergilemesi

Azim

Huzurlu bir ortam

Adil olmak Takim ¢aligmasi ve igbirligi
Diiriistliik Monoton olmayan bir i

Basar1 odaklilik Kurallar1 ve diizeni olan bir i ortami
Statii odaklilik Ast ve list arasinda diiriistliik

I¢ huzuru Sonug odaklilik

Yiiksek fiziksel aktivite

Yoneticiye kars1 sadakat gostermek

Planlama egilimi

Detaylara 6zen gostermek

Kisisel gelisim

Calisanin yiiksek performans gostermesi

Miicadeleye egilim

Ast ve iist arasinda samimi bir iliski

Olaylara genis perspektiften bakmak

Calisanin kurum kiiltiiriine uymak i¢in ¢aba
gostermesi

Ogrenme sevki

Sorumluluk tstlenmek

Kendi kendine yetmek

Karsilikl saygi

Tablo 3: 3. katilimer i¢in kodlama sonuglari

Insani degerler

Is hayatindan beklentiler

Temalar

Temalar

Mutluluk

Makul maasli bir is

Baskalarina katkida bulunmak

Onaylandig1 bir ortam

Dayanma giicti

Hosgortili, farkli diisiincelere karsilikli olarak
sayg1 gosterilen bir ortam

Insanlar1 sevmek

Kariyer gelisimi

Ogrenme sevki

Sirket i¢inde iyi bir iletisim ortami

Azim Yonetici ile samimi iligki
Kesfetmek Is yerinde sdz hakkinin olmasi

Bilgi ve egitimi 6nemsemek Kurallar1 ve diizeni olan bir i ortamu
Tyimserlik Iste ve is dis1 olarak yonetici destegi
Hosgoru Rol ve sorumluluklarin agik olmasi
Saygi Kabiliyetlerime paralel bir ig
Bagkalarinca onaylanmak Y oneticiye sadakat

Tinselcilik

Diiriistliik

Inang

Kisisel gelisim

Sozii gecer olmak
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Tablo 4: 4. katilimei i¢in kodlama sonuglart

Insani degerler

Is hayatindan beklentiler

Temalar

Temalar

Yeni is iliskileri kurmak ve firsatlar
yakalayabilmek icin arkadaslik

Otonomi

Dirtstlik

Is yerinde s6z hakkinm olmas:

Maddi zenginlik

Miicadele ve firsatlar

Algak goniilliiliik Maddi imkanlar

Detaylara 6nem vermek Is giivenligi

Performans Sirket i¢inde iyi bir iletisim ortami
Mutluluk Y Oneticinin destegi

Tecriibe Esnek ve hoggoriilii bir yonetici
Statii Terminlere dikkat ederek ¢aligmak

Aile kavramini 6nemsemek

Y Oneticiye sadakat

Sabirlilik

Yiiksek performans

Gergekei olmak

Kariyer geligimi

Otorite sahibi olmak

Liderlik ve yoneticilik becerilerinin gelisecegi

bir ortam
Sonug odaklilik Sirkete sadakat ve baghlik
Liderlik
Seffaflik ve agiklik
Din

Tablo 5: 5. katilimei i¢in kodlama sonuglari

Insani degerler

Is hayatindan beklentiler

Temalar Temalar

Basar1 odaklilik Otonomi

Diirtistliik Is tatmini

Adalet Miicadele ve firsatlar
Aile kavramini 6nemsemek Kariyer geligimi

Sonug odaklilik Kurum i¢inde iyi iletigim

Baskalarina katk1 saglayabilmek

Yiiksek performans

Ogrenme sevki

Kurumun siirdiiriilebilirligi

Seffaflik Tecriibeme deger vermeli

Kisisel gelisim Kurumda s6z hakkim olmali
Yaraticilik Huzurlu is ortamu

Kararlilik Kurum hedeflerinin seffafligi
Mizah anlayis1 Yiiksek olmayan maddi beklentiler
I¢ huzur Beni oldugum gibi kabul etmeli

Bilgi ve egitimi 6nemsemek

Adil performans degerlendirme sistemi

Detaylara 6zen gostermek

Rol ve sorumluluklarin agik olmasi

Kendini yeterli hissetmek

Beni siirekli mesgul edebilecek dinamik bir ig

Giuvenilirlik

Isbirligi ve takim ¢alismasi
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Tablo 6: Tiim katilimcilarin insani degerler agisindan toplu analizi

Insani Degerler —| Q| o] T
Q Q Q Q Q
£| 2| £| £| £
e
M M| M| M| M
Basar1 odaklilik + + +
Detaylara 6zen gostermek + +| +
Ozgecilik +
Otorite +
Mesleki yeterlilik + +
Baskalarina katkida bulunmak + +| + +
Sefkat +
Miicadeleci +
Yaraticilik +
Kararlilik + +| + +
Dayanma giicii +
Kesfetmek +
Tecriibe +
Arkadashk + +
Adil olmak + +
Inang +
Aile kavramini 6nemsemek + +| +
Bilgi ve egitimi 6nemsemek + +| + +
Yiiksek fiziksel performans +
Durustlik + +| +| +
Mutlu olmak +| +| +
Algakgoniillilik +
Etkilemek +
I¢ huzuru + +
Ogrenme sevki + | +| + +
Insanlar1 sevmek +
Liderlik +
Iyimserlik +
Kisisel gelisim + +| +| +| +
Planli olmak +
Performans +
Sabirlilik +
Saygili olmak +| +
Gergekei yaklasim + +
Taninmak ve kabul gérmek +
Sonug odaklilik +| +
Din +
Statii + +
Kendine yetmek +
Tinselcilik +
Hosgoru + +
Seffaflik ve aciklik + +| +
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Tablo 7: Tiim katilimcilarin is hayatindan beklentileri agisindan toplu analizi

Is hayatindan beklentiler

Katilimer 1

Katilimcei 2

Katilimci 3

Otonomi

+

+| Katilime1 4

*| Katilimer 5

Makul derecede mutluluk hissi

+

Kurumda s6z hakkim olmali

+

+

Kabiliyetlerime paralel bir is

Esnek ve hosgoriilii bir yonetici

Liderlik ve yoneticilik becerilerinin gelisecegi bir ortam

Kariyer geligimi

Rol ve sorumluluklarin agik olmasi

+

Sirkete sadakat ve baglilik

Isbirligi ve takim ¢alismasi

Miicadele ve firsatlar

Beni bir kaliba sokmaya ¢alismasin

Monoton olmayan, dinamik

++ |+ |+

Calisani kurum kiiltiiriine uymak i¢in ¢caba gdstermesi

+

Adil performans degerlendirme sistemi

+

Kurum i¢inde iyi bir iletisim ortami

Ast ve Ust arasinda durustlik

Calisanin yiiksek performans gostermesi

Y Oneticiyle samimi iligki

Is tatmini

++|+|+ |+

Is giivenligi

Olumsuz geri bildirimlerin kibar sekilde yapilmasi

Y oneticiye sadakat

Maddi beklentiler

Zorlayict olmayan hedefler

Makul maddi beklentiler

Kurallar1 ve diizeni olan bir is ortami

Huzurlu bir ortam

Sorumluluk almak

+|+|+|+

Kabul gordiigii bir ortam

Terminlere dikkat ederek ¢alismak

Yoneticinin seffaf ve agik sozIi tavir sergilemesi

Kurum hedeflerinin seffaf olmasi

Kendini degerli hissetmek

Inisiyatif alabilecegi bir ortam

Sonug odaklilik
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Doktora grubu i¢in 6ne ¢ikan insani degerler (5 katilimeinin en az 4°1)

- Kisisel gelisim (5 katilimcr)

- Diirtstliik (4 katilimcr)

- Bagkalarma katkida bulunmak (4 katilimci)
- Kararlilik (4 katilimei)

- Bilgi ve egitimi 6nemsemek (4 katilimci)

- Ogrenme sevki (4 katilime1)

Doktora grubu icin 6ne ¢ikan is hayati beklentileri:
-Kurum i¢inde iyi bir iletisim ortami (5 katilimci)
-Makul maddi beklentiler (4 katilimc1)

-Huzurlu bir ortam (4 katilimci)

-Kurumda s6z hakkinin olmali (4 katilimci)

Tablo 8: Doktora grubu i¢in dne ¢ikan insani degerler ve is hayati beklentileri

One cikan insani degerler One cikan is hayat1 beklentileri
Kisisel gelisim Kurum i¢i 1y1 bir iletisim ortami
Diiriistlik Makul maddi beklentiler
Baskalarina katki saglamak Huzurlu bir ortam

Kararlilik Kurumda s6z hakkinin olmasi
Bilgi ve egitimi 6nemsemek

SONUCLARIN iRDELENMESI

Takip eden galigmalara yon verebilecek ancak mevcut haliyle bir 6nermeden 6teye anlam

tagimayan tespitler ve bu tespitlerin mevcut literatiir ile karsilastirmas: asagidaki gibidir:

Onerme 1: Doktora grencilerinin maddi olmayan insani degerleri agir basmaktadir

Onerme 2: Doktora dgrencilerinin maddi olmayan is hayat1 beklentileri agir basmaktadir.
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Onerme 3: Doktora dgrencilerinde baskalarina katkida bulunmak insani degeri ile iletigimi iyi
olan ve huzurlu bir is ortam1 beklentisi arasinda pozitif bir etkilesim vardir.
Onerme 4: Maddi olmayan insani degerler ile maddi olmayan is hayat1 beklentileri arasinda

pozitif bir etkilesim vardir.

Bu 6nermeler is hayatindan beklentilerin sahip olunan insani degerlerle sekillendigine isaret
etmektedir. Doktora Ogrencilerindeki maddi olmayan insani degerler ve maddi olmayan is
hayati beklentileri bunu destekler yondedir. Doktora Ogrencileri degerlerini hayata

gecirebilecekleri bir is ortam1 beklemektedir.

Kurum ve ¢alisanlarin degerler acisindan uyumu konusunda, Winter ve Jackson (2014), geng
isgliciiniin istthdam iliskilerini analiz etmis ve is degerlerinin igverenlerle iligkilerde merkez
noktasi yapilmasinin gerekliligine isaret etmislerdir. Bu baglamda kurum ve ¢alisanin degerleri
arasinda iyi bir uyum saglanarak geng iggiicliniin 6rgiitlerine olan bagliliginin arttig1 bir sistem

Onermislerdir.

Insani degerler ve is hayati1 beklentilerinin birbiriyle etkilesimleri iizerine Linden (2015)
doktora tezinde Y kusaginin is hayatindan beklentilerini analiz etmistir. Y kusagmnin is
hayatindan beklentilerinin anlasilmasinin, onlar1 elde tutma ve kuruma bagliliklarinin
saglanmasina etkisine vurgu yapmistir. Bu ¢alismada konuya kusaksal deger perspektifleri ve
“psikolojik sozlesme” (Rousseau, 1989:121) teorileri lizerinden yaklasilmistir. Psikolojik
sozlesmeler calisan bagliligini arttirmak ve onu elde tutmak igin bagvurulan yontemlerden
biridir. Bu kavrama ilkin birey ve kurumun karsilikli uyumu cergevesinde lidere diisen
sorumluluk olarak yaklasilmis (Argyris, 1957), takiben kurum ve ¢alisanin kendilerinin bile
tam olarak farkinda olmadigi karsilikli beklentiler silsilesi olarak tanimlanmistir. (Levinson ve

digerleri, 1962).

Konunun insani degerler ve bunlara bagli is hayati beklentilerinin Ortiismesi seklinde ele
alinmas insani degerler ve beklentilerin degisik kombinasyonlarda bir araya getirilebilmesi
imkanim1 da saglayacagindan psikolojik sozlesmelere de esneklik ve gerektiginde daha
ongoriilebilir degisiklikler yapabilme imkani saglayacaktir. Hem calisanlarin hem de
isverenlerin beklentileri zaman i¢inde degistikce, psikolojik sozlesmelerin dogasi da
degisebilmektedir. Dolayisiyla, zaman ic¢inde evrimlesen psikolojik sozlesmeleri anlamak,

gerekirse yenileriyle degistirebilmek icin ¢alisanlarin ve isverenlerin degisen beklenti ve
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oncelik siras1 degisebilecek degerleri {izerinde yogunlasmak yerinde olacaktir. Low ve Bordia
(2016:1458) ¢aligmalarinda, degisik kariyer asamalarinda ¢aligsanlarin tercih ettigi psikolojik
s0zlesme unsurlarinin derinlemesine arastirmasini yapmis, bu iki yonlii iligkiyi analiz ederek,
psikolojik sozlesme tercihlerini sekillendiren faktorleri irdelemislerdir. Buna “tercih edilen
psikolojik sozlesme” admi vermis, isverenlerin psikolojik sozlesmeleri degisen calisan

beklentileri 15181nda dizayn edip yenilemelerini 6nermislerdir.

Mevcut ¢alisma ve diger calismalardan da yola ¢ikarak, psikolojik s6zlesmenin hem ilk
sekillenmesi ve hem de zaman i¢inde degisen beklentiler dogrultusunda yenilenmesinde kurum
ve calisanlarin degerlerle desteklenen beklentilerinin esas alinmasi akilcit goriinmektedir.
Boylelikle psikolojik s6zlesmenin ihlali olasilig1 da azalacaktir. Ayrica, insani degerler ve is
hayati beklentileri arasindaki olast uyumsuzluklar arastirmaci ve pratisyene ¢ok degerli bilgiler

verebilecek niteliktedir.

Onerme 5: Idealize edilmis diiriistliik degeri ile daha fazla kazanma istegi arasinda negatif bir

etkilesim vardir

Akademik bir is hayat1 beklentisinde olan bu grupta idealize edilmis diiriistliigiin insani deger
olarak one ¢ikarken, is hayat1 beklentisi olarak da makul bir maddi kazancin 6ne ¢ikmasi ¢ok
yonlii incelenebilecek bir durum olarak dikkat cekmektedir. incelenen grup akademik ortami
makul bir kazang saglayabilecegi ancak idealize edilmis diiriistliik degerini de tatmin
edebilecekleri bir ortam olarak goriiyor olabilir. O zaman bu grubun imgeleminde akademi
diirtistliik yan1 agir basan bir kurum olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu 6grencilerin akademik diinyada
cok fazla tecriibesi olmayan, disaridan bu diinyaya girmek isteyen 6grenciler olarak bu kaniya
sahip olduklar1 da dikkate alinmas1 gereken bir diger konudur. Diiriistliik kavraminin akademik
diinya i¢indeki yeri, akademi calisanlar1 i¢in hangi boyutlar1 ifade ettigi ayrica incelenebilecek

heyecan verici bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Diger bir nokta ise bu grup i¢in ortaya ¢iktig1 iizere, diiriistliik insani degeri ile ¢ok kazanmak
beklentisi arasinda negatif bir etkilesim oldugudur. Bu durumun tiim doktora dgrencilerine ya
da tiim insanlara genellenebilecek bir olgu olup olmadigr diger bir ilging arastirma konusu

olabilir. Bu tespit egitim seviyesiyle iliskili midir, tiim insanlar i¢in gecerli midir, yoksa sadece
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bu grup 6zelinde ortaya ¢ikmis bir durum mudur? Takip eden c¢alismalarla bu sorularin

cevabinin arastirilmasi ilging sonuglar ortaya ¢ikarabilecek niteliktedir.

Onerme 6: Ogrenme sevki ile daha fazla para kazanma hevesi arasinda negatif bir etkilesim

vardir.

Bu 6nerme daha ¢ok davranissal sinir bilimle iligkili gériinmektedir. Zevk almak beklentisi,
6diil ve tatmin duygusu dopaminerjik ve serotonerjik sistem ile baglantili durumlardir. (Sharot
ve digerleri, 2009; De Neve, 2011). Bunun yaninda &grenmenin de dopaminerjik ve
serotonerjik sistemin etkilesimiyle gerceklesen bir olay oldugu gosterilmistir. (Olvera-Cortes
ve digerleri, 2008). Bir diger calismada ise, para kazanma duygusunun da beyinde, 6diil
mekanizmasinin tetikleyicileriyle aynit dopaminerjik bolgeleri uyardigi gosterilmistir. (Breiter

ve digerleri, 2001)

Bu ii¢ calisma ve mevcut ¢alismanin 1s18inda 6grenme sevki ve para kazanma hevesinin
beyinde benzer noktalari uyardigi ve bir tarafta saglanan veya saglanma beklentisi i¢inde olunan
odiillerin digerindeki tatmin olma veya giidiilenme durumunu azaltabilecegi varsayimi, kisaca
O6grenme sevkinin para kazanma diirtiisiiniin yerini almasi, akla yatkin goriinmektedir. Konu
bu haliyle davranigsal sinirbilimcilerin de {izerinde durabilecegi bir mesele olup su ana kadar

literatiirde bu iki olguyu birbiriyle karsilastiran bir calismaya rastlanmamugtir.
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IS GUVENLIGI VE ETiK iKLIMIN KURUMSAL ITIBARA
ETKIiSINDE PSIKOLOJIK GUCLENDIRMENIN ARACILIK ETKISI
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Ozet

Bu ¢alismanin amaci, hemsirelerin kurumsal itibar algilarinda is giivenligi ve etik iklimin etkisi
ve bu etkide psikolojik giiglendirmenin aracilik roliinii belirlemektir. Arastirmanin degiskenleri
arasindaki iligki; faktor analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi ve sobel testleri gibi
istatistiksel yontemler ile analiz edilmistir. Anket formu ile 201 hemsireden toplanan veriler
kullanilarak calismada yer alan degiskenler arasindaki iliskiler belirlenmeye c¢alisilmistir.
Arastirma neticesinde, is giivenliginin kurumsal itibar1 olumlu yonde etkiledigi ve bu etkide
psikolojik gii¢clendirmenin tam aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ancak etik iklimin
kurumsal itibara etkisinde psikolojik gii¢clendirmenin aracilik etkisinin olmadig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: is Giivenligi, Etik Iklim, Kurumsal Itibar, Psikolojik Gii¢clendirme.

GIRIS

Saglik insan ve toplum hayat1 i¢in siiphesiz en 6nemli konudur. insan saghig: basta is yasami
olmak iizere insan hayatiin biitiin alanlar1 derinden etkileyen kritik bir durumdur. Bu nedenle
insan sagliginin korunmasi ve hastaliklarin tedavi edilmesinden sorumlu olan saglik
calisanlarinin etkinlik ve verimliliginin artirilmasi veya gelistirilmesi bir zorunluluk olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kapsamda caligma ortaminda saglik c¢alisanlarinin etkinlik ve
verimliligine olumlu yonde etki eden faktorlerin neler oldugunun belirlenmesi ve bunlarin 6rgiit
yapist ve isleyisinde yer almasinin saglamak kritik bir yonetim yaklasimidir. Amerikan
Hemsireler Dernegi'ne (American Nurses Association) gore, saglikli bir galigma ortamu giivenli,
giiclendirici ve tatmin edici bir ortamdir. Diinya Saglik Orgiitii, ¢alisma ortaminin, biitiin saglik
calisanlarinin hastalarinin ve meslektaslarinin hem sagligin1 hem de giivenligini hedefledigi
“fiziksel, zihinsel ve sosyal esenligin” bir yeri oldugunu (Diinya Saglik Orgiitii) ifade
etmektedir. Dolayisiyla, orgiitlerin ¢ok disiplinli saglik ekiplerinin tiim {iyeleri igin bir
giivenlik, saygi ve giliclendirme duygusu gelistirmesi énemlidir (Constantina ve digerleri,
2019). Kurumsal itibar degiskenin saglikli bir ¢alisma ortaminda olmasi gereken giivenlik,

saygi1 ve gliglendirme duygularini kapsadigi diisiiniilmektedir.
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Kurumsal itibart aciklayan onemli kuramlardan biri “kaynak tabanli bakis modelidir”. Bu
modele gore, isletmeye has kaynak ve yetenekler rekabet iistiinliigli saglayan temel faktorlerdir
(Barney, 1991). Bu sézkonusu kaynaklardan birisi de kurumsal itibardir. Orgiitlerin soyut
varliklar1 igerisinde yer alan ve taklit edilmesi zor bir kaynak olan kurumsal itibar rekabet
Uistiinliigii saglayan stratejik bir kaynaktir. Kurumsal itibarin isletmeler acisindan stratejik bir
Onemi olmasina ragmen bu konuda saglik sektoriiniin 6rneklem alindig: kisitli sayida ¢aligma
(6rn. Korkmazer ve Saydan, 2018; Kasapoglu, 2014) bulunmaktadir. Bu calisma ile
literatiirdeki bu boslugun doldurulmasi ve hemsirelerin kurumsal itibar algilarina olumlu yonde
etkisi oldugu diisiiniilen is giivenligi ve etik iklim (girdi degiskenler) ve bu degiskelerin etkisini
destekleyebilecek olan psikolojik giiclendirme (aract degisken) arasgtirma modeline dahil
edilerek daha once calisilmamis bir model ile kurumsal itibar degiskenine iliskin yeni

bulgularin elde edilecegi degerlendirilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Kurumsal itibar, calisanlar arasinda ve orgiit disindaki kisilerin kurulus hakkinda nasil
hissettiklerine iliskin algilar1 ifade eder (Bergami ve Bagozzi, 2000). Kisi, orgiite iliskin kendi
degerlendirmeleri ve orgiit disindaki kisilerin 6rgiitii nasil gordiigiine iliskin degerlendirmeleri
olmak iizere iki ¢esit itibar algisina sahiptir (Dutton ve digerleri, 1994). Dis kurumsal itibar,
calisanlarin aile liyelerinden, arkadaslarindan ve/veya medyadan alinan dis bilgilere dayanarak
caliganlarinmn orgiitsel iiyeliklerine verdikleri degeri etkiledigi seklinde yorumlanabilir. Orgiit
disindakilerin bir diger ifade ile yabancilarin 6rgiit hakkinda olumlu bir imaj1 oldugunda,
calisanlar bu bilgileri tiyeliklerinden gurur duymak ve olumlu bir sosyal benlik olusturmak veya
stirdiirmek i¢in kullanabilirler (Tyler ve Blader, 2003). Calisanin kendini olumlu gérmesini
sagladig: siirece kurumsal itibar calisan {lizerinde etkili olmakta (Fuller ve digerleri, 2006),
oOrgiitlin bir caligani olarak gurur duymasini saglamakta (Carmeli, 2004) ve ¢alisan performansi
artirict bir rol oynamaktadir (Tyler ve Blader, 2003). Dolayisiyla 6rgiit itibarinin yiiksek olmasi
halinde ¢alisanlarda orgiit ile ilgili olumlu diisiinceler olusur ve kendilerini 6rgiitiin bir parcasi

olarak kabul ederler (Mignonac ve digerleri, 2006).

Etik Iklim Teorisi Victor ve Cullen (1988) tarafindan gelistirilmis ve etik iklimi, ¢ok cesitli
kararlar1 etkileyen Orgiitlerin genel ve yaygin 6zellikleri olarak tanimlamistir. Diger bir ifade
ile etik iklim bir orgiitiin ahlaki konulardaki prosediirlerini, politikalarini ve uygulamalarini

yansitan ¢aligma ortamidir. Etik iklim, dogru davranisi neyin olusturdugunun bir algis1 olarak
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tanimlanir ve bdylece etik konularin yonetildigi psikolojik bir mekanizmaya doniismektedir.
Etik iklim kisinin karar verme siirecini ve ayni zamanda etik ikilemlere tepki olarak sonraki
davraniglarini etkilemektedir (Victor ve Cullen, 1988), Etik iklim iyi ahlaki sonuglar ile orgiitsel
prosediirleri, politikalar1 ve uygulamalar1 yansitan is iklim tiiriidiir. Bu iklimler ¢alisanlarin etik
muhakeme veya belli davranig bigimlerine inandiklarinda yada isletme i¢inde karar igin
standartlar veya normlar beklendiginde ortaya ¢ikmaktadir (Cullen ve digerleri, 2003). Etik
iklim, isyeri ortamini tanmimlar ve saglik personelinin, etik konularin nasil ele alindig1 da dahil
olmak tizere, davranis ve tutumlarn etkileyen kurulusun ortak algilarina atifta bulunmaktadir
(Olson, 1995). Etik bir iklim, ekip ¢aligmasi, paylasilan bir bakim vizyonu ve destek ile
karakterizedir (Silen ve digerleri, 2012). Bir kurumun etik ikliminin klinik kararlar

etkileyebilecegi giderek daha belirgin hale gelmistir (Lemmenes ve digerleri, 2018).

Is saglhig1 ve giivenligi, mesleki faktdrler ve is saghigi ve giivenligi igin tehlikeli durumlari
ortadan kaldirmak suretiyle, calisanlarin sagliginin korunmasi ve yiikseltilmesi, ¢alisanlarin
fiziksel, zihinsel ve sosyal refahinin arttirilmasi, c¢aligma kapasitesin gelistirilmesi ve
stirdliriilmesinin desteklenmesi, bununla birlikte calisma ortaminda sosyal ve profesyonel
gelisime olanak saglanmasi” (Tadesse ve Admassu, 2006) olarak tanimlanmaktadir. Calisma
ortaminin; ergonomi, modern bilgi ve iletisim teknolojileri, ¢evre uyumu ve giivenli ¢alisma
ortam1 gibi 6zellikler tagimas1 durumunda, ¢alisanlara rahatlik (refah) saglamakta ve boylelikle
onlara en 1yi performansi gostermelerine yol acan daha iyi bir is ortam1 saglamaktadir (Azril ve
digerleri, 2010). Calisanlarin is kalitesi, liretim baglaminda is saglig1 ve giivenligi konularina
iliskin kayg1 diizeyi ile giiclii bir sekilde iliskilidir (Erding ve Yeow 2011). Is saghig1 ve
giivenliginin bir orgiitiin kalite ve verimliliginin arttirilmasi ile ilgili bir yonetim fonksiyonu
oldugu sdylenebilir (Friend ve Kohn, 2007). Saglik sektorii is kazalar1 ve meslek hastaliklar
acisindan en riskli gruplardan biri oldugundan, Diinya Saghk Orgiitii hastanelerin isyeri
tehlikelerini 6nlemede birincil dncelik oldugunu vurgulamaktadir (Elewa ve Sahar Banan,
2016). Hastanelerdeki klinik ortamlar yogun is tehlikeleri ve riskli ortamlar, karmagsik is

siirecleri ve yogun teknoloji kullanimindan olusmaktadir (Cebeci, 2013).

Yapilan arastirmalar, giiclendirmenin psikolojik bir siire¢ olarak ele alinmasi gereken bir
kavram oldugunu ortaya cikarmistir (Menon, 2001). Psikolojik giiclendirme, bireylerin
caligmalariyla ilgili kontrol hissi duymalar1 i¢in gerekli olan psikolojik durumlari ifade
etmektedir (Spreitzer, 2008). Gli¢lendirilmis ¢alisan; is ile ilgili kararlarin1 verme farkindaligi,
yaptig1 isin anlamin1 ve dnemini bilme, yeterliligi konusunda giiven sahibi olma ve etkileme

giicliniin farkinda olma gibi 6nemli 6zelliklere sahiptir (Quin ve Spreitzer, 1997). Gli¢lendirme
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sonucunda calisan, miisterilere daha hizli hizmet sunacak, yoneticilerinin fikrine bagvurmadan
karar alabilecek, basarili sonuglar aldiginda kendisinden daha fazla memnun olacak, yaratici
fikirlerini uygulayabilecek, yeni yetenekler gelistirecek ve miisterilere daha fazla arzu ve

istekle ilgi gosterebilecektir (Bowen ve Lawler, 1992).

Yukarida arastirmada yer alan degiskenlere iliskin kuramdan yola ¢ikilarak olusturulan

calismanin kavramsal modeli ve hipotezler Sekil 1’ de gosterilmistir.

Hipotez 1: Is giivenligi calisanlarin kurumsal itibarin1 pozitif ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 2: Etik iklim c¢alisanlarin kurumsal itibar1 algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 3:is giivenligi ¢alisanlarin psikolojik giiglendirme algilarini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 4: Etik iklim ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilarint pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 5: Psikolojik giiglendirme ¢alisanlarin kurumsal itibarin1 pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 6: Is giivenliginin ¢alisanlarm kurumsal itibar algilarina etkisinde psikolojik
giiclendirmenin aracilik rolii vardir.

Hipotez 7: Etik iklimin c¢alisanlarin kurumsal itibar algilarina etkisinde psikolojik
giiclendirmenin aracilik rolii vardir.

Prikolojik Giiclendicme

is Giivendigi —

Kurumsal [tibar

Sekil 1. Calismanin Kavramsal Modeli ve Hipotezler
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmada anket tabanli nicel kesitsel bir tasarim kullanilmistir. Arastirma degiskenleri
faktor analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi ve Sobel testleri gibi istatistiksel yontemler
kullanilarak analiz edilmistir.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evrenini Eskisehir’de faaliyet gosteren kamu saglik sektoriinde ¢alisan hemsirelerden
olusturmaktadir. Kiimelere gore drnekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 400
kisiye anket yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 222’si geri donmdiis, 201°1 analiz
yapmak i¢in uygun bulunmustur.

3.2. Arastirmanin Olcekleri

Arastirmada kullanilan 6lceklere iliskin bilgiler asagida verilmektedir. Ankette yer alan 6l¢ek
ifadelerine katilimcilardan cevaplar 5°’li likert oOlgegi ile (1=Kesinlikle katilmiyorum,

5=Kesinlikle katiltyorum) alinmistir.

Is giivenligi Olcegi: Calisanlarm is giivenligi ile ilgili algisin1 belirlemek iizere Hayes ve
arkadaslar1 (1998)’nin gelistirdigi ¢ok boyutlu ve 50 ifadeli “is sagligi ve giivenligi
uygulamalar1” Ol¢eginin 10 ifadeden olusan is gilivenligi boyutundan yararlanilmistir. Bu
calismada Gyekye ve Salminen (2005)'nin g¢alismasinda kullanilan 6l¢ek kullanilmistir
(Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .94). Etik iklim olcegi: Isletmelerdeki etik iklim algisini
belirlemek iizere Luria ve Yagil (2008) tarafindan gelistirilen 6 maddeli Olgekten
yararlanilmistir. Luria ve Yagil (2008) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach
alfa glivenirlik katsayis1 .65 olarak tespit edilmistir. Akkog¢ (2012) tarafindan yapilan ¢calismada
kullanilan 6lgekten yararlanilmistir (Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .61). Kurumsal Itibar
Olgegi: Calisanlarin kurumsal itibar1 algilarmi belirlemek iizere Mael ve Ashforth (1992)
tarafindan gelistirilen dlgek kullamilmustir. Olgekte sekiz ifadeden olusmaktadir. Kurumsal
itibar 6lcegi icin Yesiltas ve arkadaslar1 (2011)’nin ¢alismasindan yararlanilmistir (Cronbach
alfa giivenirlik katsayis1 .85). Psikolojik Giiclendirme Olgegi: Orgiit calisanlarinin psikolojik
giiclendirme diizeyi ile ilgili algilarini belirlemek {izere Spreitzer (1992, 1995) tarafindan
olusturulan, Fulford ve Enz (1995) tarafindan gelistirilen ve Hanger ve George (2003)

tarafindan kullanilan 6l¢ekten yararlanilmistir (Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .81).
4. BULGULAR

Katilimcilardan elde edilen verilerin analizi SPSS ve AMOS programlar1 kullanilarak yapilmistir.
Oncelikle aragtirmada kullanilan dlgeklerin dogrulayici faktdr analizleri yapilmigtir. Dogrulayict faktér

analiz sonuglar1 Tablo 1’ de gosterilmistir.
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Tablo 1. Olceklerin Uyum Iyiligi Degerleri

X2/ df GFI  AGFI  CFI NFI  TLI RMSEA

Degiskenler Xdh T 5 .85 580 90 90 »90 <08
1. Is giivenligi 1481 8 185 .98 94 .99 97 .97  .065
2 Etik iklim 883 8 1.10 .99 .96 1 96 .99  .023
3. Psikolojik gii¢lendirme 13.10 6 2.18 .98 92 .98 97 .96 077
4, Kurumsal itibar 286 2 1.43 .99 .96 1 .95 .99 .047

Kaynak: Hair vd., 2010; Kline, 2011

Ikinci asamada hemsirelerin algiladiklar1 is giivenligi, etik iklim, psikolojik giiclendirme ve
kurumsal itibara iliskin elde edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki
korelasyonlara bakilmistir. Bulgular Tablo 2°de gdsterilmistir. Analizin son asamasinda Baron
ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen {i¢ asamali hiyerarsik regresyon analizi ile aracilik etkisi

arastirilmistir.

Tablo 2. Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ortalama SS 1 2 3 4
1. Is giivenligi 3.29 .78 (.85)
2. Etik iklim 3.47 .68 -19*%*  (\74)
3. Psikolojik gliglendirme 3.11 .85 A7** 32%*%  (.84)
4. Kurumsal itibar 3.44 .69 A6**  13*  256** (.81)

Not: Cronbach Alfa giivenilirlik katsayilari parantez i¢inde gosterilmistir. SS= standart sapma, *p< 0.05 ** p< 0.01.

Tablo 2’de goriilecegi iizere kavramsal modelde yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir. Bu nedenle degiskenler arasinda 6nemli etkiler
ongoriilebilmektedir. Ayrica tolerans ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi c¢oklu
baglant1 olmadigini kanitlamaktadir (Tolerans > .2, VIF< 3).

Is giivenligi (IG) ve etik iklimin (EI) kurumsal itibar (KI) iizerine etkisini ve bu etkide
psikolojik giiglendirmenin (PG) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen ili¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ve araci degisken {izerinde bir etkisi olmalidir. Aract degisken
bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerindeki regresyon katsayis1 diiserken, arac1 degiskenin de bagimli degisken (K1)
tizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda PG degiskeninin aracilik roliinii belirlemek

amaciyla, IG-PG, K1 ve Ei-PG, K1 arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi
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ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iligkin bulgular Tablo 3 ve Tablo
4’de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken is giivenligi ile kurumsal itibar
arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda IG nin Ki’yi (B=.17, p<.05) anlaml
olarak etkiledigi goriilmiistiir. kinci adimda IG’nin aracilign arastirilan PG’ye olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda IG’nin PG’yi anlamli olarak etkiledigi (B= .16, p<.05) tespit
edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan PG’in Ki’ ye olan etkilerine de bakilarak rapor
edilmistir. PG KI’yi (B= .23, p<.01) anlamli olarak etkilemektedir. Bu asamanin son adiminda
ise IG ve aracilign arastirilan PG birlikte analize sokulmus ve Ki iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda IG’nin PG ile birlikte analize sokulmasiyla KI iizerindeki
etkisi kaybolmus (B= .14, p> .05), PG’nin de KI iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .20,
p<.01). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi
yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=1.9, p<.05). Bu bulgu IG’nin Ki’ye etkisinde
PG’nin tam aracilik rolii tistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H3,

HS ve aracilik hipotezi olan H6’nin desteklendigi gortilmektedir.

Tablo 3. Aracihik Testi Sonuglari

Aracilik Analizinin Asamalari: Test 1 Test 2 Test 3
Degiskenler Kurumsal itibar | Psikolojik Giiglendirme | Kurumsal Itibar
3 B3 i3
Is Giivenligi A7* 16* 14
Psikololik Gii¢lendirme 20%*
Yas -.081 -.080 -.065
Calisma Siiresi -.92 -.136 -.064
AR?=.052 AR?=.064 AR?=.091
F= 3.6* F= 4.5** F= 4.9**
Sobel Test(z) 1.9*

* p<0.05, ** p< 0.01

Aracilik testinin ikinci asamasinda diger bagimsiz degisken etik iklim ile kurumsal itibar
arasindaki iligkilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda EI’in Ki’yi (B= .30, p<.001) anlaml
olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda El’in aracilii arastirilan PG’ye olan etkisi
arastirlmistir. Analiz sonucunda EI’in PG’yi anlamli olarak etkilemedigi (B=.09, p>.05) tespit
edilmistir. Bu bulgu bagimsiz degiskenin araci degisken lizerinde anlamli bir etkisinin
olmadigin1 gostermekte dolayisiyla aracilik rolii icin gerekli olan sartlardan birini

saglamamaktadir. Bu bulgu da EI’'nin KI’ye etkisinde PG’in aracilik etkisinin olmadigini
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gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H2 desteklendigi, H4 ve aracilik hipotezi olan

H7’nin desteklenmedigi goriilmektedir.

4. Aracilik Testi Sonuclari

Aracilik Analizinin Asamalari: Test 1 Test 2 Test 3
Degiskenler Kurumsal Itibar | Psikolojik Gii¢lendirme | Kurumsal Itibar
3 B3 B3
Etik Iklim 30*** .09
Psikololik Gii¢lendirme
Yas .009 -.035
Caligma Siiresi -.100 -.157
AR%= 110 AR? = 47
F= 8.1*** F= 3.2*

* < 0.05, *** p< 0.001

5. SONUC

Bu arastirmanin bulgularina gore; is glivenligi ve etik iklimin algilanan kurumsal itibari pozitif
ve anlamli olarak artirdi81 tespit edilmistir. Is giivenliginin algilanan psikolojik giiglendirmeyi
pozitif ve anlamli olarak artirdig1 ancak etik iklim ile psikolojik giiclendirme arasinda anlamli
bir iligki tespit edilmemistir.

Araci degisken olan psikolojik gliclendirmenin bagimli degisken olan algilanan kurumsal itibar1
pozitif ve anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir. Psikolojik gii¢clendirme degiskeninin aracilik
roliine iliskin bulgulara gore; is glivenliginin kurumsal itibara etkisinde tam aracilik roliiniin
oldugu, ancak etik iklimin kurumsal itibara etkisinde ise aracilik roliiniin olmadig1 tespit
edilmistir.

Hemsirelerin 6rneklem alindigi bu arasgtirma modelinde yer alana degiskenler arasindaki
iliskilere ait bulgular ilk defa bu calisma ile elde edilmistir. Bu kapsamda ¢alisma bulgular
literatiir acisindan oldukga dnemli oldugu diistiniilmektedir.

Olumlu olarak algilanan kurumsal itibarin ¢alisanlarin 6z saygilari yiiksek, giiven duygusuna
sahip ve kendilerini giiclenmis hissederek etkinlik ve verimliliklerinin artacagi ve orgiitleri ile
kendilerini 6zdeslestirecegi ifade edilebilir. Bir orglitte olumlu kurumsal itibar algisinin
olugmasinda is giivenligi, etik iklim ve psikolojik giiclendirme degiskenlerinin katki sagladig
ve yonetim fonksiyonlarmin yiiriitilmesinde yoneticiler tarafindan bu degiskenlere yer

verilmesinin ¢alisan ve orgiit basarisinda kolaylastirici bir etki saglayacagi ifade edilebilir.
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GIRIS

Yonetim, insanlarin topluluk halinde yagsamaya baslamasiyla birlikte ortaya ¢ikan ve milattan
onceki donemlere kadar dayanan oldukc¢a eski bir kavramdir (Kogel, 2015). Kiiresellesme,
teknolojinin gelisimi, insanin 6neminin anlasilmasi, bilgi ¢cagina gegis gibi etkenlerle birlikte
de yonetimdeki degisiklik hiz kazanmistir. Halihazirda da yonetim kavrami “yasayan bir gii¢”
ve “ylizyilin yeniligi” olarak algilanmaktadir (Eris, 2017). Bu kapsamda yoneticilik ¢ok yonlii
bir yetenektir. Bir¢cok 6zelligi biinyesinde barindirmay1 gerektirmektedir. Birgok isletmenin
biiyiimesi ve basarili olmasinin 6niindeki en biiyiik engel yetenekli yoneticilerin olmamasidir

(Guglielmino ve Carroll, 1979).

Yonetim ve yoneticinin on plana ¢ikmasiyla ve 6zellikle de yonetimin bir bilim olarak
incelenmeye baglanmasiyla birlikte yonetici rollerinin de iizerinde durulmustur (Grover vd.,
1993; Alexander, 1979; Lewis vd., 2007). Ciinkii yoneticilerin kendilerine yiiklenen yetki ve
sorumluluklar1 idrak etmemesi onlarin iletisim kurmalarini, isleri koordine etmelerini,
geribildirim sunmalarini, egitim veya kariyer gelistirme faaliyetlerini diizenlemelerini olumsuz

etkilemektedir (Basarangil, 2016).

Bu kapsamda gliniimiizdeki yoneticilik anlayisinin anlagilmasi ve yoneticilerin rollerinin tespiti
amaciyla en eski ve en biiyiik istithdam platformu olan Kariyet.net adresinden yararlanilmistir.
Arastirmada isletmelerin aradig1 yonetici 6zellikleri irdelenerek, literatiirde yer alan yonetici
rollerinin ve rollere verilen 6nemin tespiti amaclanmistir. Boylelikle hizla degisen yaklasik
yarim asirlik siire zarfinda giiniimiizdeki yonetici rolleri veya yeni yonetici rollerinin ortaya

c¢ikip ¢ikmadigl konusunda bilgi vererek literatiire katki saglanacagini diislintilmektedir.
YONETIM VE YONETICI KAVRAMI

Yonetimin bilimsel olarak ele alinmasinin ardindan Taylor yonetimi “kesin olarak insanlarin
ne yapmak istedigini bilme ve onlarin bunu en uygun ve en ucuz yoldan yapmalarint saglamak”
seklinde tanimlarken Saunders’a gore yonetim “herhangi bir kiginin, belirli bir alanda yaptigi

planlamalar, karar vermeler ve ¢alismalar” dir (Eris, 2017: 249). Bir bagka tanim ise yonetimin
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fonksiyonlar1 iizerinde durmus ve etkinlik ile verimlilik esas alinarak Orgiitiin amaglarina
ulagsmak icin isletmenin sahip oldugu kaynaklarin planlanmasi, orgiitlenmesi, calisanlarin
amaclar dogrultusunda yoneltilmesi, isletme faaliyetlerinin koordinasyonunun saglanmasi ve
kontroliiniin yapilmasi siireci olarak tanimlamistir (Giirbiiz ve Sigr1, 2017). Yonetici; yonetme
giicline sahip kisidir (TDK, 2011). Tanimlara gére yonetici; bir amaca ulasilmasi i¢in gereken
adimlan tasarlayan; bu adimlar i¢in kaynak ve gorev dagilimini gergeklestiren; calisanlara
verilen gorevleri yerine getirmeleri yoniinde yardimci olan; onlarin hem igsel hem dissal
motivasyonlarini ylikselten; calisanlar1 denetleyen; karsilasilan aksakliklara, engellere ve

sorunlara miidahale eden ve gerektiginde planlamasini giincelleyen kisidir.
YONETIM ROLLERI

Yonetim rolleri kavrami, yoneticilerin ne yaptigi, islevleri ya da gorevleri ile ilgilenmektedir
(Sokmen, 2013). Bir¢ok arastirmaci yoneticinin rollerini veya gorevlerini arastirma
kapsamlarina almis olup, ilgili konu hakkinda en etkili ¢aligmanin Mitzberg tarafindan yapildigi

goriilmiistiir (Basarangil, 2016).
Bireyler Arasi Roller

Mintberg’in smiflandirmasinda ilk kategoridir. Bu rol diger iiyelerle iligkileri dikkate
almaktadir (Gokge ve Sahin, 2004). Bu kategoride sembolik (temsil/yol gosterici/baskanlik)
rol, liderlik rolii ve irtibat (irtibat uzmani/baglanti kurucu) rolii yer almaktadir (Robbins ve

Judge, 2003/2017; Riizgar, 2018; Mitzberg, 1975; Lewis ve digerleri, 2007; Draft, 1994).

Sembolik rol: Yoneticiler bulunduklari konum geregi bazi ritiielleri gergeklestirmek
(Mitzberg, 1975), kanuni ve sosyal aktiviteleri yerine getirmek (Basarangil, 2016; Robbins ve
Judge, 2003/2017) durumundadarlar.

Liderlik rolii: Yonetici biriminin c¢aligmasindan ve islerinden sorumlu olmasi sebebiyle

birimine dogrudan veya dolayli olarak liderlik yaparlar (Mitzberg, 1975).

irtibat rolii: Isletmenin verimliligini arttirmak amaciyla iletisim ag olusturulmasi

yOneticilerin irtibat roliinii agiklamaktadir (Riizgar, 2018).

Bilgi Saglama Rolleri

Hem calisanlarin islerini etkili bir sekilde yapabilmeleri hem de yoneticilerin dogru kararlar
alabilmeleri ve uygulayabilmeleri i¢in bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu konuda ise
yoneticilere gorev diismektedir (Gokge ve Sahin, 2004). Yoneticiler bilgi saglama rolii altinda

izleme (nezaret etme/ gézlemci), dagiticilik (bilgilendirme/ bilgi aktarict) ve konugsmaci (szcii)
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gorevlerini gerceklestirmektedirler (Mitzberg, 1975; Riizgar, 2018; Gokce ve Sahin, 2004;
Robbins ve Judge, 2003/2017).

Izleme rolii: Yoneticiler i¢ ve dis gevreyle alakali bilgileri arastirir ve analiz ederler

(Basarangil, 2016).

Dagiticibik rolii: izleyici roliiniin tersi olan dagiticilik roliinde yoneticiler (Gokge ve Sahin,
2004), elde etmis olduklar: bilgileri isletme igerisindeki birimlere iletmekle yiikiimlidiirler
(Robbins ve Judge, 2003/2017).

Konusmaci rolii: Yoneticiler isletme disindakilere kurumun politikalari, eylemleri, planlari

hakkinda resmi bilgi verirler (Gokge ve Sahin, 2004).
Karar Verme Rolleri

Bilgi toplama yoneticilerin bir rolii olarak ortaya ¢ikmakla birlikte bilgiye sahip olmak sadece
bir baglangictir. Karar verme rolii i¢in girdiyi olusturmaktadir (Mitzberg, 1975). Yoneticilerin
karar verme rolleri i¢inde girisimci, sorun ¢ozlimleyici (kriz yoneticisi/bozucu Ogeleri
giderme), kaynak dagitic1 ve miizakereci (anlasma) rolleri barindirir (Mitzberg, 1975; Robbins

ve Judge, 2003/2017; Gokge ve Sahin, 2004; Riizgar, 2018; Basarangil, 2016).

Girisimci rolii: Izleme rolii yoneticilere isletme icindeki ve disindaki degisikliklerin tespitini
saglar. Bu durum, firsatlar da sunabilmektedir (Lewis vd., 2007). Yonetici; bu noktada,
girisimci roliinii kullanarak degisen durumlara birimini adapte edebilmeli, izleme rolii ile yeni
fikirleri gozleyerek yeni fikirler gelistirmeli ve iyi bir fikre denk geldiginde konuyla alakali
proje gelistirebilmelidir (Mintzberg, 1975).

Sorun céziimleyici rolii: Isletme ne kadar iyi yonetilse de her sey yolunda gitmeyebilir (Lewis,
2007). Bu durumda yonetici baz1 degisiklikler yapmak zorunda kalmaktadir. (Mintzberg,
1975).

Kaynak dagitic: rolii: Yoneticiler biriminde var olan kaynaklar1 kimin kullanacagina karar

vermek durumundadirlar (Mintzberg, 1975).

Miizakereci rolii: Yoneticiler calisanlarla, tedarikgilerle, miisterilerle veya diger calisma

gruplariyla miizakere etmekle yiikiimliidiirler (Lewis vd., 2007).

239



GUNUMUZDEKI YONETICILIiK ROLLERINE YONELIK ARASTIRMA

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada son donemde is ilanlarinda yoneticilerden beklenen rollerin ve bu rollere verilen
Onem siralamasinin tespiti amaclanmistir. Tiirkiye’de is ilanlarinda yoneticilerde aranan
ozellikler saptanarak literatiirde incelenen yonetici rolleriyle eslestirilmis ve yoneticilerden en

fazla talep edilen 6zellikler ile bu 6zelliklere bagli olarak roller belirlenmistir.
Yontem

Bu ¢alismada, Tiirkiye’nin en eski ve en biiyiik istihdam platformu olan kariyer.net portalinda
yer alan orta ve iist diizey yonetici ilanlar1 incelenmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen
verileri agiklayabilecek kavram ve iligkilere odaklanan igerik analizi (Yildirim ve Simsek,
2016) gergeklestirilmistir. Arastirmada Oncelikle veriler kodlanmigtir. Literatiire bagh
kalinarak temalar ve alt temalar (kategoriler) belirlenmistir. Olusturulan kodlamalar tema ve alt
temalara gore diizenlenmis ve tanimlanmistir. Son olarak yorumlamalar yapilmistir (Yildirim

ve Simsek, 2016). Bu siiregte MAXQDA 18.0 programindan yararlanilmigtir.
Arastirma Deseni

Aragstirma, nitel arastirma desenlerinden biri olan olgu bilim deseni kapsaminda yiiriitilm{istir.
Olgu bilim c¢alismalarinda genellikle belli bir olguya iliskin bireysel algilarin veya

perspektiflerin ortaya ¢ikarilmasi ve yorumlanmasi amaglanir (Yildirim ve Simsek, 2016).
Veri Toplama

Arastirmada 1999 yilinda faaliyet gostermeye baslayan, 25 milyon 6zge¢misi biinyesinde
barimdiran ve 94 binin iizerinde igletmenin tercih ettigi Tiirkiye’nin en eski ve en biiylik
istihdam platformu olan Kariyer.net (Kariyer.net, 2019) adresinden faydalanilmigtir. 1 Kasim
2019 tarihinden itibaren yayinlanmaya baslayan {iist ve orta kademe yonetici ilanlart Word
formatinda kaydedilmistir. Verilerin toplanmasi sirasinda yoneticilik rollerinden ziyade teknik
becerilerin agirhik kazandigi alt kademe yoneticilerin is ilanlar1 arastirma kapsamina
alinmamuistir. Ardindan veriler kodlanmaya baslanmistir. Kodlama islemi, doygunluga ulasana
kadar devam etmis ve emin olunmak amaciyla 10 adet ilan daha ilave edilmistir. Bu islem

sonucunda toplam 117 adet ilan igerik analizi ile incelenmistir.
Veri Bilgisi
Arastirma kapsaminda 01-07 Kasim 2019 tarihleri arasinda Kariyer.net internet adresinden 117

adet list ve orta kademe yoneticilere ait ilan incelenmistir. Arastirma kapsaminda incelenen
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ilanlar hakkinda detayli bilgi Tablo 1’de gdsterilmistir. Tabloda dikkat edilmesi gereken birkag
husus bulunmaktadir. ilk olarak; toplam 117 belge olmasina ragmen is deneyimi bilgisinde
kodlanmis toplam 144 belge oldugu ve yoneticilik deneyimi boliimiinde 53 ilan var iken is
deneyiminin altina kategorilestirilen yoneticilik deneyiminde 63 ilan oldugu goriilmektedir. Bu
durum baz1 belgelerin hem sektor deneyimi hem de yoneticilik deneyimi istemesinden ve farkli
durumlarda yoneticilik deneyimi beklemesinden kaynaklanmaktadir. Burada ayrica dikkat
edilmesi gereken konu bazi isletmelerin yonetici adaylarindan birden fazla dil bilmelerini
istemesidir. Kodlamalar toplandiginda isletme sayisim1 toplam ilan sayisin1  astigi

goriilmektedir. Bu durumun nedeni 20 isletmenin birden fazla dil se¢eneginde bulunmus

olmasidir.
Tablo 1: Veri Bilgisi
Departman Cografi Bolge
Yo6netim 30 Marmara Bolgesi 69
Uretim/imalat 22 I¢c Anadolu Bélgesi 16
Satig 16 Ege Bolgesi 10
Pazarlama 11 Akdeniz Bolgesi 8
Halkla iliskiler 2 Karadeniz Bolgesi 7
Lojistik 2 Giineydogu Anadolu Bolgesi 3
Satin alma 2 Dogu Anadolu Bolgesi 1
Yurtdig1 (Ukrayna/Romanya) 2
ilan Dili Egitim Diizeyi
Tiirkce 98 Lisansiistii 17
Ingilizce 19 Lisans 94
Lise 2
is Deneyimi Yoneticilik Deneyimi
Yoneticilik Deneyimi 63 5 yil ve alt1 38
5 yil ve alt1 42 6-10 yil arasinda 14
6-10 y1l arasinda 31 10 y1l ve istiinde 1
10 y1l ve iistiinde 8 Yoneticilik deneyimi istenmeyen 64
Yabanci Dil
Ingilizce 79
Almanca 9
Rusga 6
Fransizca 2
Romence 1
Dili bildirmeyen 6
Dil bilgisi istemeyen 36
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Arastirmanin Bulgular:

Yoneticilik rollerine iliskin bulgular: Arastirmada is ilanlarinda yer alan yonetici 6zellikleri
dikkate alinarak yoneticilerden beklenen rollerle uyumu tespit edilmistir. Bu asamada
literatiirde Mitzberg’in yonetici rolleri ayirimi dikkate alinmig ve ilanlara verilen kodlamalar
Mitzberg’in taksonomisine gore kategorilestirilmis ve temalastirllmistir. Bu ayirima gore
arastirmada bireyler arasi roller, bilgi saglama rolleri ve karar verme rolleri olmak iizere {i¢

tema olusturulmustur.

Tablo 2: Bireyler Arasi Roller Kategorileri ve Kodlari

Bireyler Arasi Roller
Liderlik Sembolik/Baskanhk irtibat/Baglantl Kurma

Diger Departmanlara Destek

Olabilecek

67 Diizgiin Gortiniisli/ 8 Diger Kurumlarla Iliskileri
Giyimine Dikkat Eden Yiiriitebilecek

Koordinasyon Yetenegine 62 Yurtdigi Baglantilari

Sahip Kurabilecek

Liderlik Ozelligine Sahip 31 Gii¢lii Sosyal Aglara Sahip 1
Ikna Yetenegine Sahip

Hedefler Dogrultusunda
Yonetebilecek

Ekibini Egitebilen

Hizli Karar Alabilen
Caliganlar1 Motive Edebilen
Vizyon Sahibi

Calisan Memnuniyetine Onem
Veren

Empati Kurabilen

Ongorii Sahibi

Herkesle Calisabilecek
Insan Odakli

Toplam 290 Toplam 30 Toplam 6

Iletisimi Kuvvetli 82 Temsil Yetenegine Sahip 22

N

Takim Caligmasina Yatkin

N

=
o b~

P RRPFEPEFE N WOWwo o

Tablo 2’de ise bireyler arasi rollerin kategorileri ve kodlar1 bulunmaktadir. Liderlik 290 kod ile
hem bireyler arasi roller hem de tiim roller igerisinde en yiiksek koda sahip kategoridir. iletigim
ise 82 kod ile en fazla tekrarlanan kod durumundadir. Sembolik kategorisinde toplam 30

kodlama ve irtibat/baglant1 kurma kategorinde 6 kodlama bulunmaktadir.

242



Tablo 3: Bilgi Saglama Rolleri Kategorileri ve Kodlari

Bilgi Saglama Rolleri
izleme Dagiticihk Konusmaci
Analiz Ve Raporlama Akic1 Konusabilen ve

Analitik Diistinebilen 42 Konusunda Yetkin 33 Diizgiin Diksiyona Sahip 6
Denetim Konusunda Yetenekli 21  Stratejik Diigiinebilen 9 Sunum Yetenegine Sahip
Miisteri Odakls 16 Metin Yazma Konusunda
Tecriibeli
Titiz-Detaylara Onem Veren 16
Sektordeki Gelismeleri Takip
16
Eden
Takipei 15
Aragtirmaci 10
Teknolojiyi Takip Eden 4
Gozlem Yonii Giiglii 2
Biiyiik Resmi Gorebilen 1
Toplam 143 Toplam 42  Toplam 15

Tablo 3’te bilgi saglama rolleri temasinin altindaki kategoriler ve kodlara yer verilmistir. Tablo
3’e gore yoneticilerin izleme rolii en fazla iistiinde durulan bilgi saglama rolii iken kodlama
sayisina gore olusan O6nem sirasinda ardindan dagiticilik (42) ve konusmaci (15) rolleri
gelmektedir.

Tablo 4: Karar Verme Rolleri Kategorileri ve Kodlar

Karar Verme Rolleri

Kaynak Dagitic Girisimci Sorun Coziimleyici Miizakereci

Organizasyon Miizakere
Becerisine Sahip Yetenegine Sahip
Planlama
Becerisine Sahip

72 Gelisime A¢ik 15 Problem Coziicii

60 Yeniliklere A¢ik 13 Sonug Odakli 25

Cesitli Projeleri

Uretebilme-Yonetebilme- 12 Uzlasmaci 2
Gelistirilebilme Yetenegi

Yaratici 8 Esneklik Gosterebilen 1
Kendi Kendini Motive Muhakeme
Edebilen Yetenegine Sahip
Cevreye Uyum
Saglayabilen

[ee]
[E

Girigimci

Pozitif

Proaktif

Degisim Yo6netiminde
Basarili

Cokyonlii

Oneri Gelistirebilen
Siirekli Tyilestirme
[lkesine Sahip
Inisiyatif Alabilen
Cevik

Cesur

Pozitif Katki
Saglayabilen
Ozgiiven Sahibi
Hirslt

Hayalperest

PEFRPEFE, N DN O BB B oo O

[{e]
(7]

Toplam 132 Toplam Toplam 55 Toplam 7
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Karar verme rolleri temasmin altinda kaynak dagitici, girisimci, sorun ¢oziimleyici ve
miizakereci kategorileri olusturulmustur (Tablo 4). Kaynak dagitict kategorisi 132 kod ile en
fazla 6nem verilen kategori olurken bu alanda girisimci kategorisinden 98 kere, sorun

¢Ozlimleyici kategorisinden 55 kere ve miizakereci kategorisinden 7 kere bahsedilmistir.

Yoneticilik rollerinin departmanlara ve mezuniyet durumuna gore farkhlasmaya iliskin
bulgular: Calismada, yonetici rollerinin dnem derecesi departmanlar agisindan incelenmis ve
sonuglar Sekil 1’de gosterilmistir. Finans, pazarlama, yonetim, halkla iligkiler ve satin alma
departmanlar i¢in liderlik ve izleme rolleri; insan kaynaklar1 ve liretim/imalat departmanlari
icin liderlik ve kaynak dagitici rolleri; satis ve muhasebe departmanlari i¢in liderlik ve girisimci
rolleri, ithalat/ihracat departmani i¢in liderlik, girisimci ve izleme rolleri son olarak Ar-Ge

departmani i¢in ise girisimcilik rolii 6nemli roller olarak ortaya ¢ikmustir.

Sekil 2 egitim diizeyine gore yonetici rollerinin dagilimini sunmaktadir. Her ne kadar lisans
mezunu yonetici tercih eden isletme sayisinin ¢oklugu nedeniyle bu siitunda sayilar
yogunlagsa da genel hatlariyla egitim diizeyi degisse bile yonetici rolii onem sirasi ayni

kalmaktadir.
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4 iog Karar Verme Rolleri
» g Miizakereci
» Eg Kaynak Dagitici
» &g Sorun goziimleyici
» g Girigimci
4 =] gilgi Saglama Rolleri
» &1 Konusmac
» & Dagticilik
> &l lzleme
4 (@] gireyler Arasi Roller
» @ Irtibat/Badlantl kurma
» @ Liderlik
» @7 Sembolik/Bagkanlik

2 TOPLAM
+ 1 (Belgeler)

Finans | Insan Kaynaklar =Pazarlama @ Uretim/imalat | Ydnetim Satis Lojistik Muhasebe | Ithalat /ihracat = Halkla fliskiler = satin alma AR-GE

1 2 3 1
3 8 5 14 14 7 1 2 1 1 1 1
2 3 2 11 12 5 1 1
1 3 5 13 11 11 4 2 1 1 3
1 3 2 2 1 1
3 3 6 8 7 3 2 1 1
6 7 12 25 10 1 3 2 2 2 1
1 1 1 1 1
6 10 10 21 27 15 1 5 3 2 2 1
1 4 4 3 6 2 1 1 1 1
8 (6%) 10 (8%) 11 (9%) 22 (18%)  30(25%) 17 (14%) 2 (1%) 6 (5%) 4 (3%) 2 (1%) 2 (1%) 3 (2%)

Sekil 1: Departmanlara gore Yonetici Rolleri Dagilimi

Yiiksek lisans | Lisans | Onlisans | Lise Toplam
4 iEg! Karar Verme Rolleri

> B4 Milzakereci 1 & 7
> @4 Kaynak Dagiici 8 48 1 1 58
» &g Sorun gozimleyici 5 32 1 38
» &g Girigimci 7 46 55
4 @] Bilgi Saflama Rolleri
> & Konusmaci 1 9
> & Dagicilik 5 27 1 1 34
> @] Izleme 16 58 3 77
4 (@] gireyler Arasi Roller
» & Liderlik 17 82 3 1 103
> &2 Sembolik/Bagkanhk 3 21 24
» @ Irtibat/Baglant kurma 2 3 5
¥ TOPLAM 65 332 11
F 1 (Belgeler) 17 (14%) 94 (80%) 4 (3%)

Sekil 2: Egitim Diizeyine gore Yonetici Rolleri Dagilimi
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TARTISMA VE SONUC

Yonetimde etkinligin saglanmasi, yOneticinin yonetsel rol ve davranislarini algilamasina ve
ogrenmesine baghidir (Mech, 1997). Bu dogrultuda literatiir incelendiginde yoneticilerin rolleri
arastirilmis ve bir siniflandirmaya tabi tutulmus oldugu goriilmektedir. Fakat kiiresellesme, insana
onem verilmeye baslanmasi, bilgi ¢cagina gecis, teknolojinin gelismesi gibi nedenler isletmelerin
de kosullarini, beklentilerini, rollerini degistirecektir. Bu dogrultuda calismada isletmeler
tarafindan tercih edilen yonetici 6zellikleri, yonetici ilanlar1 vasitasiyla arastirilmig ve literatiirdeki
yonetici rolleri siniflandirmasina sadik kalinarak incelenmistir. Bu sayede isletmelerin 6nem

verdigi yonetici rollerine ulasilmasi ve varsa degisen yonetici rollerinin tespiti amaglanmaistir.

Arastirma kapsaminda igerik analizi sonucunda; isletmeler tarafindan en fazla 6nem verilen
kodlarin sirasiyla iletisim, organizasyon, takim g¢alismasi ve planlama; en fazla énem verilen
kategorilerin sirasiyla liderlik, izleme, kaynak dagitici ve girisimci rolleri iken en fazla 6nem
verilen temanin ise karar verme rolleri oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar literatiirle de biiyiik
oranda uyumluluk gostermektedir. Luthans ve arkadaslar1 yoneticileri inceledigi calismalarinda
basarili yoneticiler icin sosyal ag olusturmanin, etkin yoneticiler icin ise iletisimin 6nemini ortaya
cikartmistir (Robbins ve Judge, 2003/2017). Mario J. Arnaldo (1981) da calismasinda genel
miidiirlerin en 6nemli yonetici rollerinin lider, izleme, bilgi aktarici ve girisimci oldugunu tespit
etmistir (Basarangil, 2016) . Ley (1980), ise genel miidiirlerin liderlik ve girisimcilik rollerine en
fazla vakit ayirdigin1 saptamistir (Bagarangil, 2016). Pearson ve Chatterjee (2003) ise liderligin
farkl kiiltiirlerde dahi 6nemli oldugunu ve sik kullanildigini agiklamislardir. Lewis ve arkadaslari
(2007) yoneticilerin bulundugu tiim kademelerin incelendigi caligmalarda,  yoneticilerin
zamaninin énemli bir kisminin miizakere i¢in kullandig1 bilgisinin saptandigini dile getirmistir. Bu
bulgu ise arastirma kapsaminda bulunan bulgularla ¢elismektedir ¢linkii miizakerenin diger rollere

gore onemi daha az oldugu goriilmektedir.

Calisma kapsamina en az tercih edilen kodlar incelendiginde ise ¢evreye uyum saglama, esneklik
gosterebilme, muhakeme yetenegine sahip olma, 6zgiliven sahibi olma, hirsli olma, hayalperest
olma, biiyiik resmi gorebilme, empati kurabilme, 6ngorii sahibi olma, herkesle ¢alisabilme, insan
odakl1 olma, yurtdis1 baglantilarina sahip olma ve gii¢lii sosyal aglara sahip olma 6zelliklerinin
sadece tek bir isletme tarafindan dile getirildigi goriilmektedir. Bu oOzelliklerin az dile

getirilmesinin nedeni ise bu 6zelliklere 6nem verilmemesi olabilecegi gibi yonetici adayinin zaten
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bu oOzelliklere sahip olmasi gerektigi diisiincesiyle ilanlara eklenmemis olabilecegi de
distiniilmektedir. En az tercih edilen kategoriler irtibat ve miizakereci rolleri oldugu tespit edilmis
olup en az kodlama yapilan temanin bilgi saglama rolii oldugu saptanmistir. Bulgular Arnaldo’nun
(1981) galismasiyla benzerlik gostermektedir. Arnaldo da ¢alismasinda genel miidiirler igin en az
onemli olan rolleri belirlerken irtibat roliinden bahsetmistir. Ek olarak sorun ¢dziimleyici,
sembolik ve konugmaci rollerinin de az 6nem verilen roller oldugunu dile getirmistir (Guerrier ve

Lockwood, 1989).

Alexander (1979) tiretim yoneticilerinin karar verici rollere, satig yoOneticilerinin kisiler arasi
rollere ve muhasebe yoneticilerinin bilgilendirici rollere daha fazla ihtiya¢ duydugunu saptamis ve
bu dogrultuda arastirma kapsaminda departmanlarin 6nem verdigi yonetici rolleri incelenmistir.
Alexandir’in c¢alismasindaki gibi tiim departmanlarda liderlik o6n plana ¢ikarken Ar-Ge
departmaninda girisimcilik roliiniin liderlikten daha fazla dikkate alindigir saptanmistir. Ar-Ge

departmaninin yenilik ile olan yakin bagi nedeniyle bu sonucun tutarli oldugu diisiiniilmektedir.

Son olarak egitim diizeyi ile yonetim rolleri arasindaki iliskiler incelenmis ve egitim diizeyi ne
olursa olsun isletmelerin liderlik roliinii yine 6n planda tuttugu goriilmiistiir. Egitim diizeyinde ise
beklenmeyen husus azinlikta dahi olsa yoneticilik pozisyonu igin lise mezunu bireylerin de kabul

edilmesi olmustur.

Sonug olarak hem isletmelerin taleplerini karsilamalari hem de yoneticilik gorevlerini etkin bir
sekilde yerine getirmeleri agisindan yonetici adaylarina; iletisim becerilerini kuvvetlendirmeleri,
takim caligmasina yonelmeleri, koordinasyon, organizasyon ve planlama yeteneklerini
gelistirmeleri onerilmektedir. Ote yandan; incelenen ilanlarin departmanlara ve egitim seviyesine
gore homojen dagilmamasi ve c¢alismada istthdam konusunda destek veren portallardan sadece
Kariyer.net portalinin incelenmesi arastirmanin kisitlarin1 olusturmaktadir. ileriki ¢alismalarda
diger istihdam portallarinin dahil edilerek ve degiskenlerin daha homojen dagildig1 veriler

toplayarak tekrarlanmasi daha detayli sonuglar ortaya ¢ikaracaktir.
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IS YERIi NEZAKETSIZLiGININ AHLAKI COZULMEYE ETKISi:
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OZET

Nezaket, oOrgiit yasaminin saghkli bir sekilde siirdiiriilmesinde Onemli bir faktordiir.
Nezaketsizligin varligi ise Orgiit ve calisanlar arasindaki psikolojik sézlesmenin ihlali olarak
algilanabilmekte ve zamanla bu tiir davraniglar Orgiit iizerinde ahlaki bir ¢oziilmeye yol
acabilmektedir. Bu calismada, is yeri nezaketsizliginin ahlaki ¢6ziilmeye etkisinde psikolojik
sO6zlesme ihlalinin aracilik etkisinin olup olmadig1 arastirilmasi amaglanmistir. Arastirma, 216
kamu personelinden elden toplanan veriler ile yiiriitiilmistir. Elde edilen sonuglar, is yeri
nezaketsizliginin ahlaki ¢oziilmeye etkisinde psikolojik sdzlesme ihlalinin aracilik rolii oldugu

yoniindedir.

THE EFFECT OF WORKPLACE INCIVILITY ON MORAL
DISENGAGEMENT: THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL
CONTRACT VIOLATION

ABSTRACT

Civility is an important factor for containing an organization’s life in a healthy way. The existence
of incivility might be seen as a violation of the psychological contract between the organization
and employees. Over time, such behavior may lead to a moral disengagement on the organization.
The main purpose of this study is to explore whether there is a madiating effect of psychological
contract violation on the effect of workplace incivility on moral disengagement. The research was
carried out with data collected from 216 public employees. The results revealed that psychological
contract violation has a mediating role on the effect of workplace incivility on moral
disengegament.

Keywords: Workplace Incivility, Moral Disengegament, Psychological Contract Violation
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GIRIS

Nezaket, toplumsal yasamin saglikli bir sekilde siirdiiriilebilmesi igin 6nemli bir erdemdir. Is
yerinde nezaket, iste karsilikli saygi icin normlarin korunmasina yardimer olan davraniglardir;
iliski kurmay1, empatiyi ve pozitif bag kurabilmek i¢in temel davraniglart icermektedir (C. M.
Pearson, Andersson, ve Porath, 2000: 125). Ancak teknolojik, ekonomik, demografik yapilardaki
degisiklikler ve iletisimin karmasiklasmasi, i yeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamaktadir. Genel bir ifade ile is yeri nezaketsizligi, geleneksel is yeri normlarinin tutarsiz
sozciik ve davranislarla ihlal edilmesidir (Porath ve Pearson, 2010: 64). s yeri nezaketsizligi,
sosyal gli¢ teorisi baglaminda incelendiginde, daha az kaynaga sahip c¢alisanlarin daha fazla giice
sahip konumda olanlar tarafindan nezaketsizlige maruz birakildigi yoniindedir (Cortina ve
Magley, 2001: 66). Isteklerinin gz ardi edildigini, dinlenmedigini, ¢cabalarinin kiigiimsendigini
diisiinen ¢alisanlarin zamanla stres diizeyinin arttig1, ise ve orgiite olan ilgisinin azalmakta oldugu

yapilan ¢alismalarla ortaya ¢ikmigtir (Cortina, 2008: 56).

Kisiler ve orgiitler, bir is iligkisi ile bir araya geldiginde, gelecege yonelik karsilikli pek ¢ok vaatte
bulunurlar. Bunlardan biri Rousseau (1989)’un taraflarin aralarindaki gelecekteki degisim
anlagmasina olan inanci olarak tanimladigi psikolojik sézlesmelerdir. Bu acidan bakildiginda
nezaket de siire¢ boyunca taraflarin birbirlerinden bekledigi davranislar arasindadir. Nazik olma
ve nezaket gosterme sosyal ve orgiitsel yasamin devam ettirilebilmesi i¢in gerekli olan saygiy:
tasiyan davranislardir (Leiter ve Laschinger, 2011: 1). Her o6rgiitte birbirinden farkli olsa da is
birligini saglayan, iletisimi kuvvetlendiren saygi normlar1 ve standartlar1 mevcuttur ve ahlaki bir
anlayis1 beraberinde getirmektedir (C. M. Pearson vd., 2000: 126). Orgiitlerde, sosyallesme
sirasinda ahlaki standartlar dogrudan aktarilan bilgilerden, kisinin davraniglarina yonelik sosyal
tepkilerden ve bagkalar1 tarafindan belirlenen modellerle kisinin kendi kendini degerlendirmesiyle
olusturulmaktadir. Kisiler, davraniglarin1 bu 6gretilerine gore ayarlamakta ve bu standartlar bir kez
olusturulduktan sonra rehber gorevi gérmektedir (Bandura, Barbaranelli, Capara, ve Pastorelli,
1996: 364).

Orgiitlerde bu tip standartlardan uzaklasilmasi, taraflar arasindaki sdzlesmenin ihlal edilmesi

anlamina gelmektedir. Psikolojik s6zlesmenin nezaketsiz davranislar sonucunda ihlal edilmesi,
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orgiit igerisinde kotii davraniglara olan toleransin bir kiiltlir haline gelmesi is yeri nezaketsizliginin
artmasina (C. Pearson ve Porath, 2009) neden olabilmektedir. Orgiit igerisinde bozulan kiiltiir ile
kisi, aslinda, yapilan davranisin kendi i¢ ahlaki standartlariyla ortiismemesine ragmen olumsuz
davranisin bir yaptirnm ya da kinama ile karsilasmayacagini algiladiginda, 6z denetim siirecinin
basarisizligini anlatan ahlaki bir ¢dziilme de ortaya ¢ikmaktadir. (Bandura, 1999). Orgiitlerde
ahlaki kontroliin devre dis1 kalmasi ile birlikte daha fazla saldirgan davranislar sergiledigi, orgiite

zarar verici davraniglarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir.
YONTEM

Kavramsal agiklamalar ve konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar dogrultusunda olusturulan aragtirmanin

hipotezi asagidaki gibidir. Arastirma modeli ise Sekil 1°de gosterilmektedir.

Hi: Is yeri nezaketsizliginin ahlaki ¢éziilmeye etkisinde psikolojik sézlesme ihlalinin

aracilik rolii vardir.

Psikolojik Sozlesme
Ihlali

Is Yeri Nezaketsizligi } ‘( Ahlaki Céziilme

)

Sekil 1: Arastirma Modeli
Katihmeilar

Arastirma 6rneklemi olarak, kamu kurumu ¢alisanlar se¢ilmistir. Kolayda 6rneklem yonteminin
benimsendigi c¢alismada, Karaman ilinde gorevli toplam 216 kamu personeli ile yapilan

anketlerden elde edilen veriler ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Katilimcilarin yaslarinin %37,4 ile 31-
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40 arasinda oldugu, 133 erkek, 83 kadin katilimcinin arastirmaya katildigi, %54,1 gibi biiyiik bir

cogunlugunun (120 kisi) lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.
Olciim Araclar

Is Yeri Nezaketsizligi Olgegi: Katilimcilarin is yeri nezaketsizligini 6lgmek i¢in 7 maddeden
olusan ve Cortina ve Magley (2001) tarafindan gelistirilen is yeri nezaketsizligi Olgegi
kullanilmistir. Cortina ve Magley (2001) yaptiklar1 ¢alismada, katilimeilarin son bes yil i¢erisinde
iistlerinden/yoneticilerinden ve meslektaslarindan tecriibe ettikleri is yeri nezaketsizligini
Olemiislerdir. Bu ¢calismada ise katilimeilarin son iki y1l iginde iistlerinden/yoneticilerinden tecriibe
ettikleri is yeri nezaketsizligi ol¢tilmiisttir. 5°1i Likert 6lgegi (1: Hi¢bir Zaman — 5: Her Zaman)

kullanilmustir.

Psikolojik Sizlesme Thlali Olgegi: Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan gelistirilen ve
Aykanat (2014) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 9 maddeden olusan psikolojik sozlesme ihlali
oleegi kullamlmustir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir. 5°1i Likert olcegi (1: Kesinlikle

Katilmiyorum — 5: Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmastir.

Ahlaki Céziilme Olgegi: Moore, Detert, Trevino, Baker, ve Mayer (2012) tarafindan gelistirilen
ve Tiirk¢eye Erbas ve Per¢in (2017) tarafindan uyarlanan ahlaki ¢oziilme 6l¢egi kullanilmistir.
Olgek 8 maddeden olusmaktadir. 5°1i Likert dlgegi kullanilmistir ( 1: Kesinlikle Katilmiyorum —
5: Kesinlikle Katiliyorum).

BULGULAR

Tablo 1°de gosterilmektedir. Is yeri nezaketsizliginin psikolojik sdzlesme ihlali ile (1=,32)
ayn1 yonde anlamli (p<.01), ahlaki ¢oziilme ile (r=,15) ayn1 yonde anlamli (p<.05) bi¢cimde iligki
bulunmustur. Ayrica, ahlaki ¢6ziilme ile psikolojik sdzlesme ihlali arasinda (r=,29) ayn1 yonde

anlaml1 (p<.01) bi¢imde iliski goriilmiistiir.
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Tablo 1: Degiskenlerin Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1. Cinsiyet - - -
2. Yas 335,95 12
3.1s Yeri Nezaketsizligi 1,42 .55 ,02 -6 (,90)
4. Psikolojik Sozlesme Ihlali 2,14 98 -,009 -11 ,32%* (,94)
5. Ahlaki Céziilme 19 81 045  -14  15%  29%*  (,82)

*p<.05, **p<.01, n =216, dlgeklerin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilari parantez i¢inde verilmistir.

Aragtirma modeli dogrultusunda degiskenler arasindaki nedensel iliskileri ve aracilik roliinii
incelemek amaciyla 2 farkli modelde regresyon analizi yapilmistir. Birinci regresyon modelinde,
is yeri nezaketsizliginin psikolojik s6zlesme ihlali iizerindeki etkileri incelenmistir. Ikinci modelde
ise is yeri nezaketsizliginin ahlaki ¢6ziilme tizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Regresyon Analizi Sonug¢lar1

BAGIMLI DEGiSKEN
Psikolojik Sozlesme Ihlali Ahlaki Coziilme
BAGIMSIZ DEGISKEN Model 1 Model 2
Sabit 1,8** 1.5%*
Cinsiyet -0,02 0,12
Yas -0,1 -0,1
Is Yeri Nezaketsizligi 55** 0,11
Psikolojik Sozlesme ihlali - ,23**
R2 0,109 0,118

**p<.01,B= Standardize edilmemis regresyon katsayisi

Birinci modelde, is yeri nezaketsizliginin psikolojik s6zlesme ihlali lizerinde ayn1 yonde (B=,55,
p<.01) etkisinin oldugu bulunmustur. Ahlaki ¢dziilmenin bagimli degisken oldugu ikinci modelde
ise psikolojik sozlesme ihlalinin ahlaki ¢oziilmeyi ayni yonde (B=,23, p<.01) anlamli bi¢imde
etkiledigi, is yeri nezaketsizliginin ise anlamli etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Kontrol
degiskeni olarak alinan cinsiyet ve yas degiskenlerinin iki modelde de anlamli bir etkisinin

olmadig1 goriilmiistiir.

Arastirmaya konu olan is yeri nezaketsizliginin ahlaki ¢oziilme iizerindeki etkisinde psikolojik

sozlesme ihlalinin aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig1 6nyiiklemeli yanlilig
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diizeltilmis %95 giiven araligi yontemiyle incelenmistir. Analiz i¢cin SPSS programi {izerinde

calisan PROCESS v3.2 eklentisi kullanilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Aracilik Analizi Sonuclar:

Onyiikleme YD %95 GA

INCELENEN ETKIi -
B S.H. Alt Smir  Ust Stmir
Is Yeri Nezaketsiz—»  Ahlaki Céz.
Dogrudan Etki (c") 0,11  0,0984 -0,0884 0,3
Dolayli Etki (axb) ( Aract: Psik. Soz. ih.) 0,12 0,0455 0,05 0,22

B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.= Standart Hata, YD %95 GA= Yanlilig1 Diizeltilmis % 95 Giliven
Aralig1 (BC 95% CI), n=216 / 5.000 Onyiikleme (Bootstrap) drneklemi, a= yordayicinin araci degisken iizerindeki
etkisi, b= arac1 degiskenin yordanan tizerindeki etkisi, ¢’= araci degisken modele dahil edildikten sonra yordayicinin
yordanan tizerindeki etkisi.

Bu analiz sonucunda, is yeri nezaketsizliginin ahlaki ¢oziilme {izerindeki dolayli etkisinin
(psikolojik sozlesme ihlali araciligiyla) (B=0,12, 0.05< YD%95 GA >0.22) anlamli oldugu
bulunmugtur. Bu bulgulardan, is yeri nezaketsizliginin psikolojik sézlesme ihlali izerinden ahlaki

coziilmeyi etkiledigi anlagilmaktadir. Ulasilan bulgular arastirma hipotezini desteklemektedir.
TARTISMA VE SONUC

Nezaketsizlik, orgiitler i¢in son yillarda artarak devam eden bir sorun haline gelmistir. Konu ile
ilgili yapilan caligmalar, Orgiitlerde nezaketsizligin giderek arttigin1 gostermekle birlikte
nezaketsizligin sonuglar1 arasinda c¢alisanlarin orgiite karsi olan bakis agilarinda olumsuz yonde
bir degismeyi de ortaya koymaktadir (Porath, 2015). Bu caligmada, is yeri nezaketsizliginin ahlaki
coziilme tzerindeki etkisinde psikolojik sozlesme ihlalinin aracilik roliiniin olup olmadigi
incelenmigstir. Yapilan arastirma sonunda, is yeri nezaketsizliginin psikolojik sozlesme ihlali

aracilifryla ahlaki ¢oziilmeye etki ettigi bulgularina ulasilmigtir.

Kisilerin orgiitlerde birbirlerine kars1 nazik olmasi, nezaket gostermesi saglikli iliskilerin
baglatilmas1 ve devam ettirilmesi i¢in dnemli bir gostergedir. Kisinin kendisine ve bagkalarina
saygl ve dayanigma icerisinde yaklasmasi, 6rgiit biitiinliigiinli koruyan ve gelistiren bir siirectir
(Pearson vd., 2000). Ancak, is siireci boyunca olmas1 beklenen bu davranis kaliplari, rekabet ve
demografik degisiklikler gibi nedenlerle olmasi gerektigi sekilde uygulanmamaktadir. Zamanla

calisanlarin gelecekte olmasini bekledigi degisim inancina ters diisen ve kendini daha ¢ok gdsteren
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is yeri nezaketsizliginin, cesitli sekillerde 0Ozellikle yoneticiler tarafindan ortaya ¢ikmasi,
psikolojik sézlesme ihlali olarak algilanmaktadir (Robinson vd., 1994). Psikolojik sdzlesmeler
islemsel ve iliskisel olmak iizere iyi boyutta incelenmektedir. Islemsel boyut sdzlesmenin
ekonomik boyutunu agiklarken, iligkisel boyut ekonomik olmayan, giiven, saygi, baghilik gibi
calisan- igveren iliskisine vurgu yapmaktadir (Sharka, Rahim ve AzuraDahalan, 2013: 176).
Psikolojik s6zlesmenin 6zellikle gliven, saygi, nezaket vb. iliskisel boyutlarina yénelik uzun stireli
ihlaller s6z konusu oldugunda ¢alisanlar, orgilite, yoneticilere ve diger ¢alisanlara karst olumsuz
duygu ve davranislar sergileyebilmektedir. Diger yikici davraniglar gibi is yeri nezaketsizligi de
sosyal olarak Ogrenilebilmekte ve ona maruz kalanlar veya gozlemleyenler tarafindan tekrar
sahnelenebilmektedir (Rosen, Koopman, Gabriel, ve Johnson, 2016: 1). Nezaketsiz davranislara
olan tolerans veya goérmezden ne kadar fazlalasirsa durum calisanlar, aileleri, miisteriler ve
orgiitler i¢in o kadar agir hale gelmektedir (Chiristine M. Pearson vd., 2001: 1411; Christine M.
Pearson ve Chiristine L. Porath, 2005: 9).

Ortaya ¢ikan nezaketsiz davraniglarin herhangi bir yaptirima veya engellemeye maruz kalmamasi,
olagan karsilanmasi, Orgiit igerisinde olusturulmus olan ahlaki kaliplarin degismesine neden
olabilmektedir. Bu degisiklikler, bir siire sonra, ¢alisanlarin kendi i¢ diinyalar1 ile gatigmasina
ragmen higbir yaptirimla karsilasmamanin etkisiyle ahlaki bir ¢oziilmeye evrilmektedir (Bandura,
1999). Bu durum, zamanla orgiitte iligskilerin bozulmasina, caligsanlarin ise ve Orgiite olan

bagliliginin azalmasina neden olabilmektedir.

Arastirmanin kesitsel veriyle yapilmasi, kamu calisanlarin1 kapsamasi ve katilimci algilarini
dlemesi calismanin kisitlarmi olusturmaktadir. Ileride yapilacak c¢alismalarda, ozel sektor
calisanlarindan veri toplanmasi veya kamu 6zel sektor karsilastirmasi yapilarak s6z konusu etkinin

oOl¢iilmesinin yazina 6nemli katkilar saglayacag: diistiniilmektedir.
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GIRIS

Mesleki canlilik ¢alisanin zinde, enerjik olmasini ifade etmektedir. Mesleki canlilik ise yonelik
stresin yasanmadigi ve yiiksek performansin goriildiigii durumlart da tanimlamak i¢in
kullanilmaktadir (Tummers ve Stijn, 2016). Mesleki canli ¢aliganlarin olumlu duygularinin yiiksek
oldugu psikolojik ve fiziksel olarak zinde olduklar1 da iddia edilmektedir (Carmeli, 2009). Mesleki
canliligin iyi olusla ortaya ¢ikabilecegi bircok arastirmada ortaya konulmaktadir. lyi olus pozitif
psikolojinin altinda son yillarda bir¢cok arastirmada incelenmistir (Cankir ve Yener, 2017). Ryan
ve Deci (2001) iyi olusu 6znel ve psikolojik iyi olus olarak ayirmaktadir. Oznel iyi olus durumu
yasam doyumuyla iliskilendirilmektedir (Kristjannson, 2010). Eudaimonik iyi olusun temelinde
bireyin disindaki faktorlerin de etkisi yatmaktadir. Bireyin yasadig1 ¢evrede kabul goren basari
Olgiitlerine gore birey kendini gergeklestirdiginde eudaimonik iyi olusu yasayabilir. Hedonik
(hazsal) 1yi olus tamamen bireysel zevk ¢ercevesinde tanimlanirken Eudaimonik iyi olus yagamin
anlamina odaklanir. Yasamin anlamli olmasinda digerlerine katki yada i¢inde bulundugun ¢evrede
fark yaratabilmek eudaimonik iyi olusu ortaya ¢ikarabilir (Kahneman vd., 1999). Pozitif psikolojiyi
alanyazma kazandiran Seligman’da mutlu bireylerin yasamini anlamli (eudaimonik), zevkli
(hedonik) veya zevkli ve anlamli (hedonik ve eudaimonik) olmak iizere 3 sekilde yasadigini iddia
etmektedir. Tummers vd. (2016) hedonik yani 6znel iyi olusa dayali mutluluk yasayan bireyin
tahmin edildigi gibi isyerinde olumlu duygulara veya davranislara sahip olamayabilecegini iddia
etmektedir. Hazsal mutluluga dayali 6znel iyi olus durumunda diisiik isten ayrilma oranlari
gozlenebilirken (Griffeth vd., 2000) bu bireylerin beklendigi sekilde her zaman orgiite katki
saglamadig1, daha fazla zaman hirsizlig1 yapabildigi, diger calisma arkadaslarina yardim etmedigi
de gdzlenmektedir (Tummers vd., 2016). Isyerinde iyi olusa dayali olumlu duygular beklendiginde
hedonizm c¢ok aciklayic1 olmazken Seligman eudamonizmin (anlamsal mutluluk) agiklayic

olabilecegini Onermektedir. Eudamonizmin temeli bireyin yasaminda anlam bulmasina
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dayanmaktadir. Bireyin ic¢inde bulundugu toplumda fark yaratmasi, bireylerin yasamini
kolaylastirmasi, ¢evresine iyilik yapmasi, desteklemesi gibi davranislar eudamonik iyi olusun
sonuclart olarak goriilebilir (Deci ve Ryan, 2008). Olumsuz insan davranislart ve nedenlerine
dayanan geleneksel psikolojiye bir meydan okuyus seklinde ortaya atilan pozitif psikoloji
davraniglara ve belirleyenlerine olumlu yonden bakmayi onermektedir. Olumlu davranis ve
duygularin arttirllmasiyla insanlarin daha iyiye yonelebilecegi iddia edilmektedir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000). Hatta yukarida ifade edildigi gibi siireglerin bireylerin diger psikolojik
ihtiyaclari olan gelisme ve kendini gerceklestirmesiyle iliskilendirilmesiyle bireyin mutlulugunun
anlama dayanacagi da disiiniilebilir. Bireysel zevke dayali hedonik yaklasima nazaran anlama

dayali eudaomonik yaklasim bireye mesleki agidan canlilik kazandirabilir.

Calisanin is 6zerkligine sahip olmasi kendini gelistirmesini ve gergeklestirmesini saglayabilir, bu
sayede eudamonik yaklagimla anlama dayali bir iyi olus yasayarak isyerinde daha olumlu
duygulara sahip olabilir, isini yaparken daha yiiksek motivasyona sahip olabilir. Daha zinde olup
yilksek performans gosterebilir. Amag¢ belirleme kurami bireyin c¢evresini ve kendini
degerlendirmesiyle kendisine agik, zorlayici, adanmiglik gerektiren, kendini gelistiren geri
beslemeler olusturan ve kendine gore karmasik olmayan hedefler belirledigini 6nermektedir
(Locke ve Latham, 2002). Amaglar bireyin kendini gelistirme ve gergeklestirme ihtiyaglarini da
karsilamaktadir. Eudaomonic a¢idan da bireyin anlamli hedefleri olmasi ve bunlan
gerceklestirmesi psikolojik iyi olusunu yani mutlulugunu arttirabilir. Locke ve Latham’in amag
belirleme kurami ve eudaomonic yaklasim cercevesinde modellenen arastirmamizda is
ozerkliginin bireyin potansiyelini ortaya ¢ikarabilecegi, bireyin kendisini gelistirmesini tesvik
edecegi, bireyin performansin1 ve oOrgiite katkisini arttiracagi disliniilmektedir. Bireyin is
ozerkligiyle gelismesi ve ¢evresine katki saglamasi bireyin isinin anlam kazanmasini bu ise bireyi

isyerinde mutlu olmasini saglayabilir.
Is Ozerkligi

Is 6zerkligi ¢alisanin isyerinde isin yapilisina yonelik karar verme serbestligini gdstermektedir
(Spreitzer, 2005). Calisanin is siireclerini ve yOntemlerini kendi basina belirleyebilmesi is
ozerkliginin gostergesidir. Hackman ve Oldham’in is 6zellikleri modelinde 6zerklik ¢alisanin ig
motivasyonunun 6nemli bir belirleyeni olarak iy memnuniyetini arttirmaktadir. Calisanin isiyle

daha fazla duygusal bag kurarak, psikolojik sermayesinin artmasini saglamaktadir (Avey, 2014).
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Ayica yine gilincel bir calismada Xantholopoulou vd (2012) 6zerkligin 6zsaygi, ozyeterlilik ve

iyimserligi de arttirdig1 gézlenmistir.

Diisiik 6zerklige sahip calisan isyerinde herhangi bir problemle karsilastifinda problemi ¢ézme
konusunda daha az gayret gosterebilir. Clinkii yetki alan1 kisitliysa sadece kendi alanini ilgilendiren
kisimda hareket edebilir. Bu c¢alisan agisindan da daha rahat bir ¢alisma ortami anlamina
gelmektedir. Sadece verilen yetki alaninda tanimlanmis is sorumluluklarina odaklanarak igini
gergeklestirecektir. Bunun aksi diistiniildiigiinde yani is 6zerkligine sahip oldugunda calisanin
karsilagtigi engel veya problemi ¢ézmek icin birgok alternatifi diisiinecegi, daha fazla gayret
gosterecegi,  bitlin bilgi, tecriibe ve Ogrenmesini problemin ¢oziimi i¢in kullanacagi
diisiiniilmektedir (Amabile, 1993). Is 6zerkligine sahip ¢alisanin bu gibi durumlarda biitiin
potansiyelini kullanarak yiiksek motivasyonla calistigi icin mesleki canliliginin da yiiksek
olabilecegini diisiinebilir. Diger yandan is 6zerkligi ¢alisan isle ilgili konularda daha yaygin bir
sorumluluk anlayigina sahip olmasini saglayabilir, Cevresini daha iyi gozlemleyerek, daha fazla ve

kaliteli is iligkileri kurarak potansiyelini arttirabilir (Spreitzer, 2005).

Is ozerkligi calisandaki belirsizlik algisini yokederek ise yonelik stresi azaltir (Pearson ve
Moomaw, 2005). Amag belirleme kurami ¢ercevesinde bireyin degerlendirmeleri sahip oldugu is
ozerkligine gore degisebilmektedir. Is 6zerkligiyle birey kendi degerlerine uygun amaglar (Graves
ve Luciano, 2012) belirleyerek biitiin potansiyelini ve cabasimi bu amagclar dogrultusunda

kullanabilir.

Isyerinde diisiik 6zsaygiya sahip calisanlarmn bagarisiz olma kaygisindan dolayr girisken
olmadiklart bu yiizden gelismelerini saglayacak 6grenme konusunda isteksiz olduklar1 bunun
sonucunda mesleki motivasyon ve canliliklariin diisiik olduklar1 iddia edilmektedir (Porath vd.,
2012) Bireylerin 6zsaygisi onlara verilen otonomiyle iliskili olabilir. Deneme, hata yapma, insiyatif
kullanma gibi fonksiyonlara sahip olamayan ¢alisanlarin igyerinde diisiik motivasyonla sadece

asgari gereklilikleri yerine getirmek icin ¢alisacaklari diisiiniilmektedir (Li, 2018).
Mesleki Canlihik

Mesleki canliliga sahip bir ¢alisanin isini olumlu duygularla, biiyiik bir enerji ve motivasyonla
yaptig1 iddia edilmektedir (Kark ve Carmeli, 2009). Mutlu olan fakat mesleki canliliga sahip
olmayan bireyler olabilir (Deci ve Ryan, 2008). Orgiitsel aidiyet ve 6zdeslesme algilariyla
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yakindan iligkilendirilen mesleki canlilik (Schaufeli ve Bakker, 2004) isyerindeki coskuyu
anlatmaktadir. Mesleki canliliga sahip bireylerin zorluklar karsisinda yilmadan yiiksek bir

motivasyon ve enerjiyle ¢aligtiklar1 gozlenmektedir (Nix vd., 1999).

Ryan ve Deci (2000) temel ihtiyaglar kurami ¢ergevesinde bireylerin 6zerklik, yeterlik ve iliskili
olmak olarak adlandirilan 3 tiir psikolojik gereksinimi oldugunu iddia etmektedirler (Ryan ve Deci,
2000). Ozerklik bireyin kendi karar verme siirecini uygulayabilmesini, yeterlilik bireyin
istediklerini yapma konusunda yeterli olma ihtiyacini, iliskili olma ise bireyin i¢inde bulundugu
cevrede digerleriyle etkilesim kurma ihtiyacini tanimlamaktadir (Cankaya, 2009). Bireylerin
yasamlarinin farkli alanlarinda temel psikolojik gereksinimlerini karsilama diizeyi onlarin o alanda

tatmin ve memnuniyet diizeyini etkileyerek iyi oluslarini arttirmaktadir (Diener, 2000).

Yiiksek ozerklige sahip bireyin amaglarini gergeklestirmek igin daha yiiksek performans ve

coskuyla calisabilecegi diisiintilebilir (Sheldon vd., 1996).

ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de sunulmaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

IS OZERKLIGI
Tutku
Bagimsiz ve Degerli
Hissetme 2 Hi
Dinclik
Ustalik
Baski Altinda Olma
o]
is Tatmini
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Arastirma Hipotezleri:

H: Is 6zerkliginin bagimsiz ve degerli hissetme alt boyutunun mesleki canlilik iizerinde pozitif
yonlii etkisi vardir.

H2 Is 6zerkliginin baski altinda olma alt boyutunun mesleki canlilik iizerinde negatif yonlii etkisi
vardir.

Arastirma Yontemi

Aragtirma kolayda 6rneklem yoluyla Sinop’da faaliyet gosteren bir firmanin 220 ¢alisani lizerinde
uygulanmustir. Yiiz yiize uygulanan yapilandirilmis soru formlarindan olusan anketlerle toplanan
260 anketin degerlendirilmesi ve ug¢ degerlerin atilmasiyla 220 anket analize tabi tutulmustur. IBM
SPSS 22 ve AMOS 24 istatistik programlariyla giivenirlik, gecerlik, korelasyon ve yapisal esitlik

modeli etki testleri uygulanmustir.

Veri toplama araglar1 olarak is 6zerkligi algilar1 Ilardi vd. (1993) tarafindan gelistirilen 6zerklik
dlcegiyle dlciilmiistiir. Olgek ‘‘Bagimsiz ve Degerli Hissetme’” ve “‘Baski Altinda Olma’> olmak
iizere 2 boyut ve toplamda 7 soruyla dl¢iilmektedir. Mesleki canlilik i¢in Harvey (2002) tarafindan
gelistirilen Uzunbacak ve Akcgakanat (2018) tarafindan Tiirkce gegerlik ve giivenirlik caligmasi
yapilan, *“Tutku’’, “‘Dinglik’’, *‘Ustalik>> ve *‘Is Tatmini’’> olmak iizere 4 boyut ve toplamda 17

sorudan olusan mesleki canlilik 6lgegi kullanilmistir.

ARASTIRMA BULGULARI
Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlikleri

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirlik ve gecerlik sonuglar1 Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Sonuclari

Degiskenler y/df GFlI CFl | RMSEA | Boyut Madde | Cronbachs’
<5 =>0.85 | >0.90 <0.08 Sayisi Sayis1 Alpha

is Ozerkligi 1.491 | 0.976 | 0.973 0.047 2 boyut | 7soru 0.648/0.627
Mesleki Canhihik | 1.308 | 0.944 | 0.972 0.038 4 boyut | 14 soru 0.850
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Tablo 1’e gore, is 6zerkligi ve mesleki canlilik 6l¢ekleri dogrulayic faktor analizi sonuglarinin her
iki Olgek i¢in de kabul edilebilir degerlerde oldugu tespit edilmistir. Mesleki canlilik 6lgeginin
dogrulayici faktor analizinde 5. 12. ve 1. sorular ¢ok fazla modifikasyon gosterdikleri i¢in 6l¢ekten
atilmistir. Uygulanan giivenilirlik analizinde ise, her iki 6l¢ek i¢in de yeterli diizeyde giivenirligin

saglandig1 gorilmiistiir.
Degiskenler Arasidaki iliski

Is 6zerkligi ile mesleki canlilik arasindaki iliskiyi test etmek igin yapilan korelasyon analizi

sonuglar1 Tablo 2’deki gibidir.

Tablo 2. Degiskenler Arasindaki Iliski Diizeyi ve Yonii

Korelasyon
Is Ozerkligi Mesleki Canlilik
Pearson Korelasyon 1 0.261™
is Ozerkligi Sig. (2-tailed) .000
N 220 220

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 2’ye bakildiginda % 1’°lik anlamlilik diizeyinde is 6zerkligi ile mesleki canlilik arasinda
diistik diizeyde anlamli pozitif yonlii iligki tespit edilmistir. Dolayisiyla bagimsiz degiskenin
bagiml degisken tizerindeki etkisini analiz etmek i¢in yapisal esitlik modeli kurulmasinin uygun

olabilecegi goriilmektedir.

Degiskenler Arasi Etkiye iliskin Yapisal Esitlik Modeli Sonuglari

Arastirma modeline yonelik, is 6zerkliginin mesleki canlilik {izerindeki etkisini gosteren yapisal

esitlik modeli Sekil 2’°deki gibidir.
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Sekil 2. Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 2’de yer alan is Ozerkliginin mesleki canlilik iizerindeki etkisinin analiz edilmesi i¢in
kurulmus olan yapisal esitlik modeli sonucu olusan uyum indeks degerleri Tablo-3’de, katsay1

degerleri ise Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 3. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Indeks Degerleri

. R df | yaf GFI CFI | RMSEA
Ya‘;}s?lllfgﬂltx‘r’feh <5 >0.85 | >0.90 | <0.08
y 8 220691 | 145 | 1.522 0.905 0.926 0.049

Tablo 3’e bakildiginda, yapisal esitlik modeli uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir sinirlarda oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4. Degiskenler Aras1 Etkilere Ait Yapisal Esitlik Modellemesi Degerleri

Degiskenler Standardize | Std. Hata | C.R p R?
Bagimsiz ve Degerli Hissetme- | 0.668 0.336 2.692 0.007

Mesleki Canhihk 0.620
Baski Altinda Olma- Mesleki | -0.356 0.056 -3.041 | 0.002

Canhhk
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Tablo 4’e gore, elde edilen bulgular kapsaminda, is 6zerkliginin ‘‘bagimsiz ve degerli hissetme’’
boyutunun (Standardize =0.668 p<0,05) mesleki canlilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonlii yiiksek diizeyde etkisinin oldugu  ‘baski altinda olma’’ boyutunun ise mesleki canlilik
iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii orta diizeyde etkisinin oldugu tespit edilmistir
ve bununla birlikte R? degerine bakildiginda mesleki canhiligin %62’sinin is ozerkligi ile
aciklanabilecegi gozlenmistir. Buradan hareketle, arastirma modelini test etmek icin olusturulan

yapisal esitlik modelinin dogrulandigini sdylemek miimkiindiir.
Sonug¢ ve Tartisma

Locke ve Latham’in (2002) amag belirleme kurami ¢er¢evesinde modellenen arastirmamiz hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren bir igletmedeki calisanlar {izerine uygulanmis olup is 6zerkliginin
mesleki canlilik tizerindeki anlamli etkisi gdzlenmistir. Amag belirleme kurami ve temel psikolojik
gereksinimler kurami cergevesinde bireylerin is 6zerkligine sahip olmasi durumunda kendilerini
gelistirecekleri, 6grenmenin saglanabilecegi, yeterlilik ihtiyag¢larini tatmin edecekleri ve bu sayede
mesleki olarak yiiksek motivasyon, heyecan ve zindelik yasayacaklar1 diisiiniilmiistiir. Is
ozerkliginin mesleki canliliga yol agabilecegi diisiincesini destekleyen bir diger yaklasim Deci ve
Ryan’mn (2008) hedonik ve eudaomonik mutluluk ayrimidir. Eudaomonik mutluluk bireyin anlam
bulmasina dayanan mutluluk yaklasimidir. Birey 1§ 6zerkligine sahip oldugunda yeterlilik duygusu
da gelistiginde cevresine katki saglayabilecegine iligkin diisiincesi de gelisebilir. Bu bireyin
davraniglarini anlamli algilamasini ve mutlu olmasini saglayabilir. Dolayisiyla bireyin kendini
gelistirebilecegi, yeteneklerini zorlayabilecek is kosullarinda is 6zerkligiyle beceri ve yeteneklerini
kullandiginda ve gelisme gosterdiginde anlam bularak eudaomonik mutluluk duyabilir. Bu mesleki
canliliga yol agabilir. Arastirma sonuglarinin bu sekilde ¢ikmasi giinliimiiz is diinyasinin tabiatini
da gostermektedir. Isletmelerin basarisinin miisterilerin ve diger paydaslarin beklentilerini
karsilama diizeyine gore belirlendigini dikkate alirsak paydaslarin beklentilerine yogunlasmasi
istenen bir ¢alisanin isyerinde 6zerklige sahip olamadiginda bir¢ok gorev ve sorumlulugunu yerine
tam olarak getiremeyebilecegini diisiinebiliriz. Ciinkii paydaslarin beklentileri ¢ok degisken ve
belirsiz olmaktadir. Basmakalip gdérev tanim formlariyla is yapmasi beklenen bir calisandan
belirsiz ve degisken paydas beklentilerini beklemek anlamsiz olabilir. Is 6zerkligi bu anlamda
calisana karar verme insiyatifi taniyacagi icin degisken ve belirsiz paydas beklentilerini

karsilayacak sekilde caligmasini saglayabilir. Bu siire¢ bu yoniiyle isletmenin stirdiiriilebilir rekabet
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avantajini saglarken diger yandan ¢alisanin belirsiz ve degisken kosullarda ¢alismasini saglaarak
yetenck ve becerisini gelistirebilir onun isinden anlam bulmasini saglayabilir (eudomonik
mutluluk). Ryan ve Deci’nin kurami ¢alisanlarin esnek ve belirsiz ¢alisma kosullarinda 6zerklige
sahip olmas1 durumunda mutluluga ve canliliga sahip olacagini agiklayabilir. Arastirma sonuglari
Tummers vd.’nin (2016) aragtirmalarini da desteklemektedir. Tummers vd. nin vurgulamis oldugu
giiniimiiz ¢alisanlarinin 6zellikleri daha fazla hissedilir olmaktadir. Giinlimiiz ¢alisanlarin kendi
beceri ve yeteneklerini gelistirecek 6zerklige sahip kosullarda g¢alisarak zor olanlar1 basararak
anlam bulup eudomonik mutluluk yani anlamsal mutluluk duyabilmektedir. Dar ¢ergevelere
sikistirtlmis is tanimlar1 calisanlarin bir 6miir boyu anlam bulmasini ve mutlu olmasini
engellemektedir. Isverenlerin bunu dikkate alarak calisanlarin beklentileri ve is ciktilarmin
uyumlastirilabilecegi gorev tanimlari olusturabilirler. Calisma 6zel sektérde yapilmasina ragmen
alanyazina bakildiginda kamu sektoriinde de mesleki canliligin giderek daha fazla arandigi
gdzlenmektedir (Vigoda-Gadot vd., 2013). Insanlarin kamu hizmetlerinden yararlanirken zoraki
calisgan insanlar gormek istemedikleri canli ve yardimsever insanlarin kamu kurumlarinin
performansini arttirabilecegi diistiniilmektedir. Bu agidan bu ¢alismanin sonuglari Vigoda-Gadot
vd.’nin kamu kurumlarinda yapmis olduklar1 ¢alismayr tamamlayabilir. Shirom ‘un (2011)
caligmalarinda ¢alisanlarin anlamsal mutluluk kaynaklarinin sadece kendilerinden degil biiyiik bir
diizeyde calisma kosullarindan kaynaklandig iddia edilmektedir. Liderlik ve liderin goreve bakis
acisinin ¢alisanin isinden anlam duymasini, mutlu ve canli olmasimi saglayabilecegi iddia
edilmektedir. Bu acidan lider ve yoneticilere dnemli gorevler diismektedir. Ozellikle lider ve
yoneticilerin igyerinde calisanlariyla kurmus olduklar seffaf iletisimin ikilemi ve endiseyi
onleyebilecegi, calisanlarin ¢ikarim yapmasmi ve insiyatif kullanmasimi saglayabilecegi

distintilmektedir (Bosco vd.2015). Bu ¢alismanin sonuglar1 bu diistinceyi de desteklemektedir.

Model iki degiskenli olmasi nedeniyle basit olarak goriilebilir. Alanyazinda yapilan tarama
sonucunda modeli zenginlestirecek araci ve diizenleyici degiskenler modele dahil edilebilir. Ornek
vermek gerekirse yine temel psikolojik gereksinimlerden olan iligkili olma durumunu ortaya koyan
lider tiye etkilesimi veya yalnizlik gibi degiskenler ortaya konulabilir. Ayrica yayilim kurami da
dikkate alindiginda olumlu ve olumsuz duygularin yagamin farkl: alanlarina etkisi diisiiniildiiglinde

aile ve diger kurumlarin etkisi de degisken olarak arastirma modeline dahil edilebilir.
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ORGUT TEMELLI BENLIK SAYGISI YARATICILIK ILISKiSINDE
LIiDER UYE ETKILESIMININ ROLU

Omer TURUNC

Antalya Bilim Universitesi

Ozet

Bireysel ozelliklerden birisi olan yaraticilik bireyin kariyer siirecinde farkli sekillerde ortaya
¢ikmaktadir. Isletmecilik baglaminda yaraticiliklarin bireysel ve ydnetsel yansimasi hem bireyin
hem de isletmenin vizyonunun onemli bir pargasidir. Rekabet ve yenilik¢iligin 6ne c¢iktig
girisimcilik odakli giliniimiiz is yasaminda calisanlarin ya da yoneticilerin yaraticiliklarinin
girisimcilik odaginda yonlendirilmesinin ne derece etkili oldugu konusu énemli bir sorun alanidir.
Bireylerin yaratict davraniglarinin = 6zendirilmesinde pek c¢ok faktdor rol oynamaktadir.
Organizasyon tarafindan calisanlara sunulan fiziki ve psikolojik ortam bu faktorlerden énemli bir
tanesidir. Orgiit temelli benlik saygisinin liderin de destegiyle yaratict davraniglarm artirilmasinda
onemli bir rol oynadig1 degerlendirilmektedir. Bu kapsamda orgiit temelli benlik saygisinin(OTBS)
yaraticiliga etkisini ve bu iliskide lider liye etkilesiminin kalitesinin(LUEK) roliinii ortaya koymak
bu ¢alismanin temel sorunsali olarak belirlenmistir. Aragtirma kapsaminda OTBS-yaraticilik ve
LUEK iligkilerini test etmek maksadiyla Antalya’da faaliyet gosteren yazilim sektorii ¢aliganlar
iizerinde (n=250) ampirik bir ¢alisma yapilmistir. Arastirma sonucunda Onemli bulgulara
ulagilmistir. YEM ile yapilan yol analizleri ile en uyumlu model belirlenmeye ¢alisilmistir. Elde
edilen bulgular OTBS’nin yaraticiligi pozitif yonde etkiledigini ve lider iliye etkilesiminin

kalitesinin bu iligskide diizenleyici rol iistlendigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit temelli benlik saygisi, yaraticilik, lider iiye etkilesiminin kalitesi,

yazilim sektorii
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HOW DOES PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT MODERATE THE
RELATIONSHIP BETWEEN CREATIVITY AND ENTREPRENEURSHIP?

Abstract

Creativity, which is one of the individual characteristics, emerges in different ways in the career of
the individual. In the context of business administration, the individual and managerial reflection
of creativity is an important part of the vision of both the individual and the business. In today's
business life where competition and innovation is prominent, how effective it is to direct the
creativity of employees or managers in the focus of entrepreneurship is an important problem area.
Many factors play a role in supporting the creative behavior of individuals. The physical and
psychological environment offered to the employees by the organization is an important one of
these factors. It is considered that organization-based self-esteem plays an important role in
increasing creative behaviors with the support of the leader. In this context, the main problematic
of this study was to reveal the effect of organizational-based self-esteem (OBSE) on creativity and
the role of leader-member exchange quality (LMX) in this relationship. Within the scope of the
research, an empirical study (n = 250) was carried out on employees in the software sector operating
in Antalya in order to test the relations of OBSE-creativity and LMX. As a result of the research,
important findings were reached. The most compatible model was tried to be determined with the
path analyzes made with SEM. Findings show that OBSE positively affects creativity and LMX

plays a moderator role in this relationship.

Keywords: Organizational-based self-esteem, creativity, leader member exchange quality,

software sector.
1. GIRiS

Glinlimiiz rekabet¢i is yasaminda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve ortalamanin {izerinde
kar elde edebilmeleri igin stratejik yOnetim siireclerini igsellestirebilmeleri ve proaktif
davranmalar1 6nemli bir basar1 kriteridir. Yaraticilik girisimciligin 6nemli bir boyutu olarak
proaktif uyum stireglerinde 6nemli bir stratejik davranis bicimidir.

Yaraticilik, “kisinin karsilagtig1 bir problemin ¢éziimiinde bilgi ve birikimlerden sentez olusturup
alisilmisin disinda yeni tirlinler ortaya koymasidir” (Paulus, 2000; Riza, 2000; Torrance, 1968;
Yenilmez ve Yolcu 2007). Tardif ve Sternberg (1988)'e gore yaraticilik siireci, mevcut
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bilinenlerdeki bosluklari, problemleri bulmay1 ya da mevcut sinirlar1 kirmaya ¢alismak igin aktif
arastirmayi icerir. Yaraticilik bireyin olumlu potansiyel ve 6zellikleri ile ilgili kavramdir (Kaufman
& Beghetto, 2009; Sternberg, Grigorenko, & Singer, 2004).Y araticilik, biligsel degiskenleri, kisilik
ozelliklerini, ailesini, egitim yOnlerini ve hem sosyal hem de kiiltiirel unsurlar1 igeren ¢ok boyutlu
bir yapidir ve bu boyutlar birbirleriyle etkilesime girerek pek cok pozitif ¢iktiya Onciiliik
(Sternberg, 2010; Wechsler, 2008).

Yarticilik girisimcei davranigi harekete gegiren en 6nemli gereklerden birisidir. Desteklenmeyen ya
da olanak bulamayan yaratici 6zelliklerin arzu edilen sonuglara ulasmasi beklenmemelidir. Bu
nedenle yaraticiligi destekleyen ortamin yoneticilerce saglanmasi ya da gerekli kosullarin hazir
oluslugu yaraticiligin ortaya ¢ikigsini destekleyebilir. Bu kapsamda ¢alisanlarin igletmelerinin
kendilerini destekledigini diisiinmesini saglayacak yonetsel tutum ve davraniglarin saglanmasi
onemli bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda yaraticiligr destekleyici oldugu
diisiiniilen faktorlerden birisi de orgiit temelli benlik saygisidir. Orgiit temelli benlik saygisi,
orgiitsel baglamda bireyin kendini degerli goriip gérmemesi ile ilgilidir (Gardner ve Pierce, 2016:
395). Orgiitsel baglamda gerekli rollerin yerine getirilmesi ile birlikte ¢alisanin kendini yeterli ve
degerli gormesi (Lee ve Peccei, 2007: 664); ¢alisma arkadaslarinin bireye deger vermesi (Chen vd,
2016: 89); grup/orgiit tarafindan kabul edilme duygusu ve digerlerinin bireye iligskin yaptigi olumlu
degerlendirmeler benlik saygisini arttirmaktadir (Gardner ve Pierce, 2016:397). Rosenberg’e gore
disiik benlik saygisi, bireyin sosyal baglamda deneyimledigi giivensizlik ve olumsuz
degerlendirmeler; yiiksek benlik saygisi ise aile ve akran iligkileri araciligiyla olusan destekleyici

nitelikteki referans gruplarinin varlig ile gelismektedir (Rosenberg, 1979).

Sosyal degisim teorisinden yola ¢ikilarak olusturulan orgiitsel destek teorisi calisanlar ve Orgiit
arasindaki baglar1 anlatmaktadir (Garg ve Dhar, 2014: 66). Isletmelerde lider —iiye etkilesiminin
kalitesi de yaraticilig1 destekleyen onemli bir faktdrlerden birisidir. Dansereau, Graen ve Haga
tarafindan 1975 yilinda ileri siiriilen ve onceleri Dikey Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad
Linkage Model) olarak adlandirilan liderlik teorisi, lider/yonetici ve iiyeler/astlar (izleyiciler)
arasindaki etkilesimi dikey ikili bir yaklagim g¢ercevesinde ele alarak gelistirilmis ve literatiirde
“Leader-Member Exchange Theory (LMX)” olarak yeniden adlandirilmistir (Dansereau vd.,
1975). LUE modeline gore, lider ile iiyeleri arasindaki iliskilerin ayni tiirden olmadigi, liderin her

bir iiyesiyle kurdugu iliskinin digerlerine gore farkli olabilecegi ve bu nedenle yapilacak
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arastirmalarin sadece lider ya da liyelere yonelik degil, her ikisi arasindaki etkilesime odaklanmasi

gerektigi ileri slirilmustiir (Liden ve Maslyn, 1998; Scandura, 1999).

Girisimciligin en 6nemli boyutlarindan olan yaraticiligin artirllmasinda orgiit tarafindan saglanan
benlik saygisinin  ve lider-liye  etkilesiminin  kalitesinin ~ 6nemli  etkileri  oldugu
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda olusturulan arastirma modeli teoriden yola ¢ikilarak

olusturulan hipotezler kapsaminda ampirik bir calismayla test edilmeye calisilmistir.

2. YONTEM

Aragtirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren yazilim sektorii ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini Antalya’da faaliyet gosteren yazilim sektorii ¢alisanlar1 arasinda basit
tesadlifi yontem ile secilen denekler olusturmaktadir. Bu iletmelerde yaklagik 750 kisi
caligmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik siirlart igerisinde %35°lik bir hata payr dikkate
alinarak 6rneklem biiylikligi 254 kisi olarak hesap edilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 71;
Sekaran, 1986). Bu kapsamda kiimelere gore 6rnekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen toplam
300 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 283 u geri donmiis
ve 262 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan ug¢ deger analizinde degiskenlere ait
normal dagilimi bozan 9 veri seti ¢ikartilmis ve 253 katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil

edilmistir. Arastirma modeli ve hipotezler sekil 1 de sunulmustur.
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Sekil 1. Arastirma modeli ve hipotezler
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Calisanlarin yaraticilik diizeyini belirlemek iizere Shalley ve Perry-Smith (2001) tarafindan
gelistirilen ve Perry-Smith (2006) tarafindan modifiye edilen 5 maddeli 6lgek kullanilmistir.
Cevaplar 5°1i likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) 6l¢egi ile alinmistir. Bu
caligmada Baron ve Tang(2009) tarafindan kullanilan kullanilan 6l¢ek kullanilmigtir. Baron ve
Tang(2009) tarafindan yapilan gilivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .74’1n
bulunmustur.

Yaraticilik 6lgeginin yapr gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktdr analiz
yapilmustir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizi sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladign tespit edilmistir. Olcegin
uyum iyiligi degerleri diger Ol¢eklerin DFA lari ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan
giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam sonucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayist .83
olarak bulunmustur.

Calisanlarin orgiit temelli benlik saygisini belirlemek iizere Pierce ve arkadaslari (1989) tarafindan
tarafindan gelistirilen ve Lane ve Scott (2007) tarafindan kullanilan 10 md. 6l¢ek kullanilmigtir.
Cevaplar 5’li likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum) 6lgegi ile alinmistir.
Pierce ve arkadaslar1 (1989:639) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 .95’ 1n bulunmustur.

OTBS dlgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla Oncelikle kesfedici faktor analiz
yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizi sonucunda verilerin dlgegin tek faktdrlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin
uyum 1yiligi degerleri diger olgeklerin DFA lart ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan
giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam sonucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .88
olarak bulunmustur.

Isletmelerde lider iiye etkilesiminin kalitesinin &lgiilmesinde Graen, Liden and Hoel (1982)
tarafindan gelistirilen LUE 6l¢egi kullamlmustir. Bes sorudan olusan 6lgegin giivenirlik katsayisi
.89 dur. Arastirmada cevaplar 5°1i likert 6l¢egi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiltyorum).

Olgeginin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla dncelikle kesfedici faktdr analiz yapilmustir.

Analiz sonucunda verilerin Olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Bu
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analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi
sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum
iyiligi degerleri diger dlgeklerin DFA lari ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda o6l¢egin toplam sonucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .88 olarak

bulunmustur.

Tablo 1. Dogrulayici Faktér Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

CMI
AGF RMSE
df N/ GFlI CFl NFI TLI
Degiskenler X2 I A
DF =>.85 =90 =90 >.90
>.80 <.08
<5
1. Yaraticihik (Y) 65 4 16 098 096 098 098 097 0.06
2.0TBS 27,3 9 31 099 095 09 095 094 0,08
3. Lider iiye
. 122 4 3,05 097 09 097 098 097 0,05
etkilesimi(LUE)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlar1 hesaplanmistir (Tablo

2). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgular1 parantez i¢inde sunulmustur.

Tablo 2: Ortalama, S. Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. > 1 2 3
Sapma
1. Yaraticthk(GD) 3,71 ,65 (,83)
2. Lider iiye etkilesimi(LUE) 3,63 93 12 (,95)
3.0TBS 4,05 51 DO*F* - A1x*R* (188)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmistir.
***p<.001

275



OTBS nin ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerine atkisini ve bu etkide lider tiye etkilesiminin kalitesnin
diizenleyici (moderating) roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, hipotezleri test etmek
maksadiyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir.

Hipotezleri sinamak i¢in yapilan hiyerarsik regresyon analizinde OTBS bagimsiz degisken,
yaraticilik (Y) bagmli degisken ve lider iiye etkilesiminin kalitesi (LUE) de diizenleyici
(moderator) degisken olarak modele dahil edilmistir (Tablo 3). OTBS ve LUE modele dahil
edilirken merkezilestirilmistir(Cohen vd., 2003).

Tablo 3: Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Yaraticihk
1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler p p /]

Yas 19 .20 19
Calisma siiresi -21 -.23 -.22
OTBS SIS kel 65**F* 647%**
LUE -.15%* -.14%*
OTBS x LUE 1%
R2 .35 37 37
Diiz. R? .34 .36 .36
F 46.1%** 37.3*%** 30.05***

* p< .05, ** p< .01, ***p< .001

Tablo 3’de sunulan analiz sonuglarina gére OTBS ile yaraticilik arasindaki iligkinin pozitif ve
anlamli oldugu (£ =.59; p<.001) goriilmiistiir. Boylece Hipotez 1 desteklenmistir. Bu sonuglara
gore OTBS yaraticiligi arttiran bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yine bu analiz sonucunda
algilanan LUE nin de yaraticilik iizerindeki etkisinin negatif ve anlamli oldugu tespit edilmistir($
=-.15; p<.01). Boylece Hipotez 3 desteklenmemistir. OTBS- LUE iliskisini belirlemeye yonelik
yapilan regresyon analizi bu lgular1 Tablo 4 ‘de sunulmustur. Tabloda goriildiigii tizere OTBS LUE
tizerinde etkilidir(f =.11, p<.001). Boylece Hipotez 2 desteklenmistir
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Tablo 4: Regresyon Analizi

Lider iiye etkilesiminin kalitesi(LUE)

1.Asama 2.Asama

Degiskenler B B

Yas -.06 -.07
Calisma siiresi -13* 14
oTBS xrx

R® 17 15

Diiz. R? 16 13

F 6.8%** 17.7%%*

* p< .05, ** p< .01, ***p< 001

Diizenleyici (moderator) degisken, bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasindaki iligkinin
giiclinli ve yoniinii etkileyen bir degiskendir (Baron ve Kenny, 1996: 1174). Son asamada 4’ncii
hipotezi sinamak tizere Tablo 2’deki ¢coklu regresyon analizi sonuglaria gére LUE nin diizenleyici
etkisi incelenmistir. Analiz sonunda LUE’nin, OTBS-Y arasindaki iligkide diizenleyici etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda iliskinin yoniiyle ilgili daha detayli inceleme yapmak i¢in
Cohen ve arkadaglar1 (2003) tarafindan Onerilen siire¢ izlenmistir. Bu kapsamda diizenleyici
degisken olan LUE nin diisiik ve yliksek oldugu durumda OTBS-Y arasindaki iliskilerin anlamlilig
cizilen regresyon egrisiyle stnanmistir (Aiken ve West, 1991).

Yapilan derinlemesine analizler sonucunda Sekil 2°de goriildiigii gibi OTBS-Y arasindaki iligki
LUE hem diisiikken (f =.65, p<.001) hem de yiiksekken (f =.87, p<.001) pozitif ve anlamlidir.
Yiiksek iken egimin yiiksek olmas1 LUE yiiksek iken OTBS nin Y iizerindeki etkisinin daha yiiksek
oldugunu gostermistir. OTBS ve LUE etkilesmeleri neticesinde tiim modelin varyansinin % 61°n1
aciklandigi saptanmistir. Bu durumda Hipotez 4 kabul edilmistir. Diger bir deyisle LUE bu iliski

kapsaminda diizenleyici etkiye sahiptir.
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Sekil 2. Diizenleyici etki analizi

3. SONUC

Arastirma sonucunda Antalya bdlgesinde faaliyet gosteren yazilim sektorii isletmelerinde ¢alisan
personelin orgiit temelli benlik saygist diizeylerinin yaraticilik diizeyleri {izerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Elde edilen bu bulgu benlik saygis1 ve yaraticililigin dogasina uyumlu beklendik bir
bulgudur.

Lider tiye etkilesiminin OTBS —yaraticilik iliskisinde nasil bir rol tistlendigini belirlemeye yonelik
analizler sonucunda bu iliskide LUE nin diizenleyici bir rol iistlendigi tespit edilmistir. Bu bulgu
literatiirde yeterli diizeyde arastirlmamig bir bulgu olmast itibari ile 6nemsenmektedir. Bulgu
derinlemesine irdelenmis ve LUE diisiik ve yiiksek algilandigi durumlardaki diizenleyici etkisi
belirlenmeye ¢alisilmistir. Elde edilen bulgular dikkat ¢ekicidir. Ciinkii LUE hem yiiksekken hem
de diistikken diizenleyici etkiye sahiptir. Ancak beklendigi lizere yiiksek orgiitsel destek diizeyinde
daha giiclii bir diizenleyici etki gozlemlenmistir. Bu bulgu beklendik bir sonugtur. Nitekim
algilanan orgiitsel destegin daha yiiksek oldugunda destek goren c¢alisanlarin girisimcilik
konusunda daha hassas olmalar1 beklenen bir durumdur.

Calisma sonucunda elde edilen beklenmedik bulgulardan ilki LUE’nin OTBS-Y iliskisinde diisiik
oldugu durumlarda da diizenleyici rol iistlendigi bulgusudur. Bu bulgunun kaynagi konusunda net
kuramsal altyapi bulunmamasina karsin ¢calismanin uygulandig: sektoriindeki issizlik endisesinin

bu bulgunun muhtemel nedeni olabilecegi diisiiniilmektedir. Bir diger beklenmedik bulgu LUE nin
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Y e etkisinin negatif ve anlamli olmasidir. Bu bulgunun nedeni tam analasilamasa da nitelikli
personel istihdam eden yazilim dektoriindeki yatay iliskilerin muhtemel ¢eliskili sonug¢larinin
etkisinin olabilecegi de bir eken olarak degerlendirilebilmektedir.

Arastirmada daha once arastirilmamis bir konunun yeni bir 6lgek gecerlenerek uygulanmasi ve
moderator analizler yapilarak derinlemesine c¢alisilmis olmasinin yazina ve yoneticilere katki
saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Calismanin ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmanin tek sektorde ve smirli bir cografyada
yapilmis olmasi ve c¢alismanin boylamsal olmamasi ¢alismanin en onemli kisitlaridir. Ancak
arastirmanin, metodolojisini giincel olmas1 ve daha once arastirilmamais bir konuyu ortaya koyarak
nispeten farkli bulgulara ulagsmis olmasinin alana kati saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bundan sonra bu alanda aragtirma yapacak olan arastirmacilara, yaraticilik- orgiitsel performans

iligkisinde AOD nin diizenleyici etkilerini arastirmalar1 dnerilmektedir.

279



KAYNAKCA

Ackfeldt, A.L. VE Coote, L. V. 2005. A Study of Organizational Citizenship Behaviors in A Retail

Setting, Journal of Business Research, 58

Aiken, L. S., ve West, S. G. 1991. Multiple regression: Testing and interpreting interactions.
Newbury Park, CA: Sage.

Baron, R. A.ve Tang, J. 2009. The role of entrepreneurs in firm-level innovation: Joint effects of

positive affect, creativity, and environmental dynamism, Journal of Business Venturing s.12

Baron, R. M. & Kenny, D. A. 1986. The Moderator Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations. Journal of
Personality and Social Psychology, 51:1173-1182.

Chen, M. F., Ho, C. H., Lin, C. F., Chung, M. H., Chao, W. C., Chou, H. L. ve Li, C. K. 2016.
Organization-based self esttem mediates the effetcs of social support and job satisfaction on

intention to stay in nurses. Journal of Nursing Management, 24:88-96

Cohen, W.M. ve Levinthal, D.A. 1990. Absorptive Capacity: A New Perspective on Learning And

innovative, Administrative Science Quarterly, 35:128-152.

Dansereau, Fred-Graen, George-J. Haga, William 1975, A Vertical Dyad Linkage Approach to
Leadership within Formal Organizations, Organizational Behavior and Human Performance,
Vol: 13, ss. 46-78

Gardner, D. G., ve Pierce, J. L. 2016. Organization-based self-esteem in work teams. Group

Processes and Intergroup Relations. 19(3): 394-408

Garg, S., ve Dhar, R. 2014. Effects of Stress, LMX and Perceived Organizational Support on
Service Quality: Mediating Effects of Organizational Commitment. Journal of Hospitality and
Tourism Management(21), 64-75.

Kaufman, J., ve Beghetto, R. 2009. Beyond big and little: The four ¢ models of creativity. Review
of General Psychology, 13(1), 1-12.

Lane V.R. ve Scott S.G. 2007. The neural network model of organizational identification,

Organizational Behavior and Human Decision Processes 104, 175-192

280



Lee, J., ve Peccei, R. 2007. Perceived organizational support and affective commitment: the
mediating role of organization-based self-esteem in the context of job insecurity. Journal of
Organizational Behavior, 28: 661-685

Liden, R.C. ve Maslyn, J.M. 1998. Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An

Empirical Assessment Through Scale Development, Journal of Management, 24, 43-72.

Netemeyer, R. G, Boles J. S, Mckee D. O. ce Mcurrian, R. (1997), An Investigation into The
Antecedents of Organizational Citizenship Behaviors in A Personal Selling Context, Journal of
Marketing, 613, s. 85-98.

Paulus, B. P.. (2000). Groups, teams and creativity: The creative potential of idea generating

groups. Applied psychology: an international review, 49: 237-262

Perry-Smith, J.E., 2006. Social yet creative: the role of social relationships in facilitating individual

creativity. Academy of Management Journal 49 (1), 85-101.

Pierce, J. L., Gardner, D. G., Cummings, L. L., ve Dunham, R. B. 1989. Organization-based self-
esteem: Construct definition, measurement, and validation. Academy of Management Journal,
32, 622-649.

Rosenberg, M. 1979. Conceiving the Self. NY: Basic Books.

Scandura, T.A. 1999. Rethinking Leader-Member Exchange: An Organizational Justice
Perspective, Leadership Quarterly, 10(1), 25-40.

Sekaran, U. 1992. Research Methods For Business, Canada: John Wiley ve Sons, Inc.

Shalley, C. E., Perry-Smith, J. E. 2001. Effects of social-psychological factors on creative
performance: The role of informational and controlling expected evaluation and modeling

experience. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 84(1), 1-22.
Sternberg, R. 2010. The nature of creativity. Creativity Research Journal, 18(1), 98.

Sternberg, R., Grigorenko, E., & Singer, J. 2004. Creativity: From potential to realization.

Washington, D.C.: American Psychological Association.

Tardif, T. Z., & Sternberg, R. J. 1988. What do we know about creativity? In R. J. Sternberg, R. J.
(Ed.). The nature of creativity: Contemporary psychological perspectives (pp. 429-440).
Cambridge: Cambridge University Press.

281



Torrance, E., P. & Goff, K. 1989. A quiet revolution. Journal of Creative Behavior. 23(2), 136-
145.

Wechsler, S. M. 2008. Criatividade: descobrindo e encorajando. Sao Paulo: Psy.

282



LIDER VE TAKIPCILER ACISINDAN CAZIBE

Giilcan OZBOLAT Ruhi BAGCIVAN

Istanbul Uni., Sosyal Bilimler Ens. Istanbul Uni., Sosyal Bilimler Ens.
Orgiitsel Davranis Doktora Ogrencisi Isletme Yon. (Ing.) Doktora Ogrencisi
gulcan.ozbolat@gmail.com ruhibagcivan@yahoo.com

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Takipci (Izleyici), Takipgilik, Cazibe (Cekicilik), Insan

Psikolojisi
GIRIS

Bu calisma liderlik ve takipeilik iliskisini, bireylerin psikolojik yonlerini esas alarak sosyal
psikoloji boyutuyla ele almaktadir. Liderler de takipgileri de 6ziinde insandir. Kadin-erkek arasinda
var olan cazibe (gekicilik) veya cezbedilme konularinin lider-takipgiler arasinda da var olup
olmadigi, olmasi gerekip gerekmedigi, var ise hangisinin daha baskin oldugu ve hangi boyutlarda
kendini gosterdigi arastirmaya deger goriilmektedir. Bu konunun ilham kaynaklarindan biri
miknatislar olmustur. Lise, hatta ortaokul veya ilkokul yillarimizdan itibaren tanistigimiz
miknatislarin kimi maddeyi c¢ok iyi ¢ektigini, kimisini ¢ok az, kimisini ise hi¢ ¢ekmedigini
gbzlemlemis, birgogumuz farkli deneysel kurgularla bu fenomeni deneyimlemisizdir. Bu bakimdan
caligmamizda hem fiziksel hem matematiksel yonleri bulunan manyetizma (¢cekme-itme giicii)
(Morrish, 2001) konusu da kavramsal ¢ercevede incelenmekte, bir fizik kavrami psikososyal bir

kavram olan lider-takipgi cazibesine uyarlanmaktadir.
Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci liderler ile takipgileri arasindaki iliskiyi cazibe-cezbedilme ekseninde
ele alarak, sosyo-psikolojik yonlerden konuyu derinlestirmektir. Bir bakima bu ¢alisma; bilissel
(cognitive), duygusal (affective) ve davranigsal (behavioral) boyutlar1 olan tutumlar (attitudes)
konusunu (Robbins ve Judge, 2017) cazibeye uyarlayarak lider-takipgiler arasindaki iliskiyi ne

olgtide gii¢lendirdigini (veya giiclendirip gliglendirmedigini) anlamay1 amaglamaktadir.

Ayrica Oldham (1975 akt: Kline ve Kim, 1998) tarafindan yapilan laboratuvar deneyinde,
giivenin ve cazibenin astlarin performansint degil, amaci ya da hedefi kabullenmesini etkiledigi

sonucuna ulagilmistir. Yazinda liderlik ile ilgili yapilan tanimlarin kesisim noktasinda “liderligin;
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ortak amaclar1 gercek bir degisim i¢in takipgileri ¢ok yonlii etkileme becerisi” oldugu yer
almaktadir. Bu kapsamda, lider ve takipgiler agisindan cazibe kavraminin arastirilmasinin, yazina

katk1 saglayacag diisiiniilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Genel

Liderin cazibesini (¢ekiciligi), devaminda da takipgilerin cezbedilmeye yatkinligini
incelemeye gecmeden Once, aragtirmaya ilham kaynagi olan fizik biliminin manyetizma (miknatis)
konusunu anlamak, tiim bunlardan 6nce de ¢alisma konusunun 6ziinii olusturan cazibe kavramini
tanimlamak anlamli goériilmektedir. Tiirk Dil Kurumu giincel sozliigline gore “gekicilik, cekici
olma durumu, alim, albeni, alimlilik, cazibe, hava, gelgel” (TDK, 2019) benzer kavramlar olarak
ifade edilmektedir. ingilizce sozliiklere bakildiginda ise; Cambridge Dictionary (Sézliik) insanlara
belli bir seyi yapmaya istekli yapan sey, American Dictionary baskalarini kendine ¢eken veya ilgi
uyandiran gii¢ olarak tanimlamaktadir (Cambridge Dictionary, 2020). American Psychological
Association (APA) Dictionary of Psychology’ye gore cazibe (attraction) tek tarafli veya karsilikli
sevgi ve ilgi, paylasilan deneyimlerle, fiziksel goriiniisle, i¢ motivasyonu veya bunlarin karisimiyla

insanlar arasinda olusan ¢ekiciliktir (APA Dictionary of Psychology, 2018).

Sosyal psikolojide oldukga ilgi ¢ekici bir konu olan cazibe, 6rgilitsel davranis alaninda gok
fazla ele alinmadig: yapilan yazin taramasinda tespit edilmistir. Orgiitsel davranig alaninda daha
cok karizma ve karizmatik liderlik gibi konularda, alan arastirmalarina siklikla rastlanmaktadir.
TDK giincel sozliiglinde karizma “Bir kimsenin kisiligi etrafinda olustugu kabul edilen ve niteligi
kolay agiklanamayan, hayranlik uyandiran etkileyici gii¢, karizma, karizmatiklik” olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2019). Liderlerin cazibesi ile ilgili olarak yazinda fiziksel cazibe (Raza
ve Carpenter, 1987; Morrow ve digerleri, 1990; Langlois ve digerleri, 2000) ve hitabet yetenegine
bagl cazibe (DeGroot ve digerleri, 2011) ile ilgili aragtirmalar yer almaktadir. Karizma ile cazibe
i¢ ice gegmis benzer kavramlar gibi goziikse de, aralarindaki temel bir ayrimin, karizmanin igten
disa dogru ¢ekici bir gii¢ kaynagi olmasi, cazibenin ise distan i¢e dogru ¢ekici olmasi durumudur.
Bir bagka ayiric1 nokta ise karizmanin olagandis1 6zelliklere sahip olmasi (Spencer, 1973) seklinde

kavramlastirilirken, cazibenin bir kisinin bir baska kisiye olumlu ya da olumsuz sekilde yogun bir
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sekilde yonelimi (Newcomb, 1961:6’dan akt. Huston, 1974) olarak tanimlanmasidir. Cazibenin,

karizmanin onciillerinden biri olabilecegi kanaati olugmaktadir.
Fizik Biliminden Bir Fenomen: Manyetizma ve Arastirma Konusuna Uyarlanmasi

Bu c¢alisma ilham kaynagi olarak manyetizma (miknatis etkisi) tizerinden kurgulanmustir.
Manyetizma, hem mikro boyutta hem makro boyutta benzer bir prensiple, zit kutuplarin birbirini
cekmesi, benzer kutuplarin birbirini itmesi seklinde ger¢eklesmektedir (The Editors of
Encyclopaedia Britannica, 2012). Manyetizmanin temel prensiplerinin, insanlar arasinda var olan

cekme/itme (cazibe) giiciiniin anlasilmasina da katki saglayacag diisiiniilmiistiir.

Manyetizmanin (miknatis) iki ana kutbu olan Kuzey (North — N) ve Giiney (South — S)
kutuplar1 arasindaki ¢ekme (attraction) ve itme (repulsion) iligskisi asagida Sekil 1°de

gosterilmektedir.

Sekil 1: Manyetik Cekme ve Itme Prensibi

unlike poles attract like poles repel

.

© 2012 Encyclopzedia Britannica, Inc.

Sekil 1’den anlasildig1 iizere farkli kutuplar birbirini ¢ekmektedir. Bu fizik kurali ile
insanlar arasindaki iliski birlikte diisliniildiigiinde akla su sorular gelmektedir: Cazibenin
olusabilmesi i¢in farkliligin, hatta zithigin olmasi psikososyal olarak da gegerli olabilir mi?
Takipgciler i¢in kendilerine benzeyen liderler mi yoksa kendilerinden farkli, hatta zit 6zelliklere

sahip liderler mi daha ¢ekici gelmektedir?

Manyetizmanin ilging bir 6zelligi daha konuyla iliskili géziikmektedir. Manyetik bir gubuk
iki parcaya ayrildiginda Kuzey ve Giiney kutuplar1 ayrigmamakta, her iki par¢a yeniden Kuzey ve
Gliney kutuplar1 olusturmaktadir (The Editors of Encyclopaedia Britannica, 2012). Bu gerceklik
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bizlere, manyetik alana sahip cisimlerde ¢ekme ve itme Ozelliginin bir arada bulundugunu,
ayristirilamadigini hatirlatmaktadir. Cazibesi olan liderlerin takipgilerini kendine ¢ekerken, ister

istemez kendilerinden uzaklastiracak yonleri de barindiracag diisiiniilebilir mi?

Liderleri etkili ve anlamli kilan takipgilerin hangi Ol¢lide lidere bagli olacaklar1 da
manyetizma alaninda kendini géstermektedir. Sekil 2’de goriilecegi gibi, binlerce yiiklii toz kitlesi
miknatisin ¢ekim giicline maruz kaldiginda, toz kitlesinin ¢ogu ¢ekim giiciiniin en yogun oldugu N
kutbu ve S kutbunda toplanmaktadir. Geriye kalanlar ise N kutbuna veya S kutbuna olan
mesafelerine gore dairesel yoriingeler ¢cizmekte, kararsizlik ve karmasikliktan kararliliga erismeye

calismaktadir.

Sekil 2: Cekme ve Itme Giiciiniin Yiiklii Toz Kitlesini Sekillendirmesi

Sekil 2’deki bu goriintii takipgilerin liderin etrafinda nasil sekillenebilecegini géstermesi
bakimindan anlamlidir. Lidere sadakatle baglanan (N kutbu bdlgesi) insanlar oldugu gibi, liderin
zitlik tasiyan (S kutbu) dzelliklerine sadakatle baglanan insanlar da olacaktir. Ornegin bir grup
takipcinin algisinda lider, insanlara ¢ok deger verdigi igin sevilirken, baska bir grup takipg¢inin
algisinda lider, hak eden insanlara karsi sert, otoriter, hatta acimasiz oldugu icin de
sevilebilmektedir. Bu iki kutba da (N ve S) uzak olan bagka bir grup insan da lidere baglanmak
veya baglanmamak kararsizlig1 i¢inde savrulacak veya miicadele edecektir. Sekildeki goriintliniin
psikososyal bir yorumu daha yapilabilir, o da, lidere sadakatle bagl goziiken iki biiyiik grubun (N
ve S kutbu bolgesindekiler) aslinda ters kutuplara yani farkli amag ve diisiincelere sahip bireylerden

olusuyor olmasidir.
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Miknatislarin bir 6zelligi daha vardir, sadece etrafinda manyetik alan olusturan cisimleri
cekebilirler. Bu cisimler demir, nikel, kobalt gibi maddeler iceren 6zelliktedir. Asagida Sekil 3’te
ornek cisimlerle gosterildigi gibi bir miknatis asla bir dis fircasini itemez veya g¢ekemez
(SlidePlayer, 2020).

Sekil 3: Miknatisin Cekebildigi ve Cekemedigi Cisimlere Ornekler

Miknatislar

"Miknatistar demir, nikel ve kobatt kullanitarak |
yapilmis cisimleri cekebilir.

Miknatislarin her cismi ayni giigle ¢ekemedigi, kimi cismi de hi¢ ¢ekemedigi dikkate
alindiginda liderlerin ne kadar cazibeli olurlarsa olsunlar bazi insanlar1 kendilerine takipgi

yapamayacaklari, her takip¢inin de ayn1 baghilik i¢inde olamayacag diisiiniilmektedir.

Manyetizmanin giiclinii 6lgebilmek, giiciin biiylikliiglinde etkili unsurlar1 ortaya koymak da
onemli olacaktir. Manyetizma giicliniin bir matematiksel formiilii vardir. Formiil Sekil 4’de

gosterilmistir (Eokultv, 2013).
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Sekil 4: Cisimler Arasindaki Manyetizma Giiciiniin Formiilii

Yukler arasindaki itme ya da cekme kuvvetinin matematiksel

modeli,

99
SRS

F: YUkler arasindaki elektriksel kuvvet (N)
44, G, YUk miktan (coulomb)

d: Yukler arasindaki uzaklik

9 Nm? )

k: Coulomb sabiti (k=9.10" —
C /

Bu formiiliin ¢alisma konusuyla ilgisi “d” (distance) degiskeni ile gosterilen “uzaklik”
nedeniyledir. Uzaklik arttikca cisimler arasindaki “F” kuvveti (cazibe) geometrik olarak
azalmaktadir. Dolayisiyla lider ile takipgileri arasindaki ‘“uzaklik” (maddi olabilecegi gibi
algi/tutum gibi manevi uzakliklar da olabilir) arttikca, liderin takipgileri lizerindeki ¢gekim giicliniin

geometrik sekilde azalabilecegi diisiinmeye deger goriilmektedir.
Liderin Cazibesi (Cekiciligi)

Liderin cazibesini daha iyi kavramak i¢in tarihsel bir perspektif yararli olacaktir. Liderlik
kuramlarinin tarihsel gelisimi incelendiginde, lideri takipgileriyle ve aralarindaki iligkilerle ele alan
caligmalarin durumsallik yaklasimi doneminden baslayarak yogunlastigi goriilmektedir. Bundan
onceki dénemlerde salt liderin dzelliklerine veya liderin davranislarina odaklanilmistir. Ozellikler
yaklagiminda lider esas, hatta tek aktor olarak ele alinmistir. Davranigsal yaklagimi benimseyen
calismalarda ise (Ohio State Liderlik Calismasi, Michigan Universitesi Liderlik Calismasi, Blake
ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matrisi (Izgaras1), McGregor’un X ve Y Kuramlari, Rensis Likert’in
Sistem Dort Kurami gibi) astlar/takipgiler, liderin kendi yonetim tarzinin se¢imine girdi saglayan
bir aractan Oteye gecememislerdir. Diger taraftan durumsallik yaklagiminda lideri sekillendiren
sadece kendisi degil, kosullardir. Bu kosullardan birisi de bizzat takipgileri, dolayisiyla
takipcilerinin kisilik 6zellikleri, yetenekleri, deneyimleri, hatta takipgilerin beklentileridir (Sigr1 ve

Giirbiiz, 2017; Kogel, 2018).
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Durumsallik yaklasimimin en kapsamli kuramlarindan olan Fiedler’in Etkin Liderlik
Kuraminda, liderin tarzinin se¢iminde “lider-iiye iliskilerinin” iyi veya kotii olmasinin 6nemli
olacagini belirtilmektedir. Evans ve House tarafindan gelistirildigi kabul edilen Yol-Amag¢ Kurami1
da liderin astlarin deger verdigi amaglarin farkinda olarak yonetim tarzini belirlemesi gerektigini
savunmakta ve buna bagli olarak dort farkli liderlik secenegi sunmaktadir. Hersey ve Blanchard’in
Durumsal Liderlik Kuraminda astlarin isteklilik ve gelismislik seviyesi de liderlik tarzinin
seciminde esas etkenlerden kabul edilmistir. Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Kuraminda ise astlarin
etkinlik diizeyleri liderlik denklemine girdi olarak eklenmistir. Giinlimiizde etkisini siirdiiren
modern yaklagimlar incelendiginde (doniistiirticii liderlik, etkilesimci liderlik, karizmatik liderlik,
serbest birakici liderlik, otantik liderlik vs.) agirligin tekrar lidere yoneltildigi goriilmektedir (S1gr1
ve Giirbiiz, 2017; Kogel, 2018).

Lider - iiye etkilesimi kurami, lider ile her bir takip¢inin arasindaki iliskinin kisisel uyum,
astin becerisi ve giivenilirligine bagli olarak sekillendigi izerinde durmaktadir. Lider zaman i¢inde
calistig1 grup icindeki astlariyla etki, katki, sadakat ve performans boyutlar1 kapsaminda bir iligki
gelistirmektedir. Boylece lider ile benzerlik gdsteren, yogun etkilesimde olanlarin i¢ grupta yer
alarak lidere yakin olmanin kisisel ve orgiitsel katkilarindan faydalanmaktadir. Dis grupta kalanlar
ise; etkilesimin az olmasi nedeniyle, is tanimlar1 ve gerekleri ¢ercevesinde kalarak ortalama bir
performans gostermeye yatkindir (Gerstner ve Day, 1997). Iki asamal atif kuraminda, liderin asta
olan davraniglarinin astin yetkinlik ve giivenilirligine bagli olarak degistigi lizerinde durulmaktadir.
Ayni durum karsisinda liderin bir astinin basarisizligini igsel nedenlere bagli oldugunu diisiintirken,

bir baska ast1 i¢in digsal nedenlere bagl oldugunu diisiinebilir (Green ve Mitchell,1979).

Tiim kuramlar ve yaklagimlar degerlendirildiginde lider ve astlari (takipgileri/izleyicileri)
arasindaki iligkinin agirlikli olarak bilissel ve davranigsal ozellikler tasidigi goriilmektedir.
Genellikle duygusal o6zellikler biligsel/davranigsal Ozelliklerin  tamamlayicis1  olarak ele
alimmaktadir. Bu calismada lider-takipgi iliskisi, duygusal Ozellikler de ayni olciide dikkate

aliarak “cazibe (¢ekicilik)” ¢izgisinde tanimlanmaktadir.

Temel sorulardan birisi sudur: Lideri ¢ekici yapan ozellikler neler olabilir? Liderler de
kendilerinden beklenen rolii oynayan kimselerdir. Cekiciligi dnemli kilansa bu rol oynayisin

takipcileri lizerinde biraktig1 etki ve ilgi uyandirma giiciidiir.
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Yiiksek veya diisiik performans gosteren yiizlerce farkli takimla ¢alisma yapmis olan Jones,
bir¢ok liderin kor noktasinin oldugunu tespit etmistir. Bu kor nokta, liderlerin gii¢ kaynaklarinin
farkinda olmasina karsin, takipgilerini maruz biraktiklari olumsuz etkilerin farkinda olmamalaridir.
Bu baglamda ii¢ farkli tipte lider oldugunu diisiinmektedir: birincisi kendilerinin takipgileri
tarafindan hangi yonlerden olumlu ve olumsuz algilandiklarinin farkinda olanlar (icraci durus —
executive presence), ikincisi sadece olumsuz algilandiklar1 yonlerin farkinda olanlar, ii¢iinciisii ise
takipgilerinin algisin1 dikkate almayip sadece kendilerine gore yol alanlardir. Jones liderin
cekiciliginin insanlarin algisina bagli oldugunu, insanlarin algisina 6nem veren liderlerin ¢ekicilige
daha yakin oldugunu savunmaktadir. Basarili buldugu birinci yaklasimda icraci durusa sahip
liderlerin kalabaligin disinda kalabildigini, bu sekilde ayriksi bulunusun diger insanlar1 kendine

cok daha kolay ¢ekebildigini soylemektedir (Jones, 2019).

Jones liderin durusunu Orgiitteki insanlarla “uyusma” (“in tune”) hali olarak
yorumlamaktadir. Uyusma demek; orgiitte islerin gercekte nasil gittigini duyabilmek, potansiyel
problemleri 6ngoérebilmek, akranlari ve astlari tarafindan bilge olarak kabul gérmektir. Bunu
anlamanin en esasli yontemi de sosyometrik testlerdir. “Tele” (insanlararasi kimya) adi1 da verilen
bu yolla insanlar arasindaki manyetik giiciin seviyesi anlasilabilmektedir. Insanlararas1 kimyay is
ortaminda iki sekilde siniflamak olasidir: sosyo-tele (socio-tele) ve psiko-tele (psycho-tele). Sosyo-
tele yaklagimda gekiciligin kaynagi yetenek veya bilgi temelindeki sosyal statiidiir. Ornegin
ebeveyn olmak, ya da doktor, sair, sanatci, yonetici olmak gibi. Psiko-tele yaklasimda ise kisilerin
bireysel 6zellikleri ¢ekiciligin kaynagidir. Ornegin tiim dikkatiyle dinleyebilme, konusma sekli,
olaylara yaklagimi gibi. Etkili (¢ekici) liderlerde sosyo-tele 6zelligi yaninda mutlaka iki-ti¢ farkl
psiko-tele oOzelligin de oldugu goriilmektedir. Jones liderlerde ¢ekicilik saglayan psiko-tele
ozellikleri su sekilde listelemektedir: ulasilabilir/yaklasilabilir olmak, empatik giice sahip olmak,
giiven vermek, sonu¢ odakli olmak, baski altinda sogukkanliligini1 koruyabilmek, vizyoner olmak,

merakli olmak (Jones, 2020).

Liderin cazibesinin takipgileri tarafindan dogrudan hissedilmesi yiiz yiize iliski ile daha
olasidir. Bunu liderin cenneti olarak ifade eden Sargut, liderin bdylece dogrudan ikna
edebilecegini, coskuyla ayaga kaldirabilecegini, kafasindaki 6zgiin diisleri birebir ¢evresindeki

kisilere bulastirabilecegini belirtmektedir. Takipgilerin sayist arttikca kurumsallagsma ve biiylime
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devreye gireceginden liderligin yerini etkin bir yoneticiligin alacagin1 da hatirlatmaktadir (Sargut,

2015).

Yazinda, hem lider ile takipg¢i arasindaki algilanan benzerligin hem de liderden memnun
olma ihtiyacinin liderin ¢ekiciliginin temelini olusturduguna dair bulgular vardir. (Byrne, 1977;
Rubin, 1973). Congar (1989) yaptig1 alan arastirmasinda; astlarin, kendine giivenen, misyona giiclii
inanglar1 olan, kisisel risk almaya istekli ve gegmiste basarili olmus kisileri lider olarak cazibeli

buldugu sonucuna ulagmistir.
Takipcilerin Cazibesi / Cezbedilmesi

Astlar, tiyeler, izleyiciler gibi farkli kavramlarla da ifade edilen takipciler, geleneksel
yonetim anlayisinda adeta mekanik bir robot kabul edilerek edilgen sayilmis, inovasyon ve rekabet
istiinliigiiniin belirgin sekilde 6nem kazandigi gilinlimiizde ise basar1 veya basarisizligin bas

aktorlerinden biri kabul edilmeye baslamislardir (Tabak, 2005).

Kelley 1988 tarihli makalesinde, ¢alismalarda daima lider, liderlik ve lider gelistirme
iizerine odaklanildigini, tarihteki biiyiik liderlerin mercek altina alinip incelendigini elestirel bir
bakisla belirtip, liderlerin biiylik 6nemini kabul ederken takipgilere gerekli 6zenin gosterilmedigini
animsatmaktadir. Napolyon’u 6rnek vererek, evet o biiyiik bir lider olsa da sonugta tek bir kisidir,
onu biiyiik yapan ordusu, yani takipgileridir demektedir. Onemli olan da takipgilerin nasil takip
ettikleridir. Bu bakimdan etkili liderlik kadar etkili takipgilik de anlamlidir. Etkili takipcilerde
azim, zeka ve kendine giiven duygusu vardir. Kelley takipgileri hem aktif veya pasif oluslarina hem
de o6zgiir/elestirel olup olmamalarina gore bes gruba ayirmaktadir. Bu gruplar; koyun gibi olanlar
(boyun egiciler), evet efendimciler, yabancilagsmig/muhalif (uyanik) tipler, durumu idare edenler,

etkili takipcilerdir (Kelley, 1988). Asagida Sekil 5’te Kelley’in siniflandirmas: goriilmektedir.
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Sekil 5: Kelley’e Gore Takipgilerin Siniflandirilmasi

| Some Followers Are Mors Effective |

Indepandent, Crifical Thinking

|

Alenated Effective

Followers Followers
2 Survivors z
E A— — =
]

Sheep Yes People

|

Dopeondent, Uncritical Thinking

Cazibe veya cezbedilme boyutuyla bakildiginda koyun gibi olan (boyun egici) takipgilerin
liderin cazibesine kolayca kapilacaklar1 goriilmektedir. Zira bu gibi kisiler o6zgiir/elestirel
bakmazlar ve sorumluluk almaktan kaginirlar. Bu gruba giren takipgilerin fazla bilingli hareket
etmeyisleri, bir kaos durumunda bir kutuptan baska bir kutba kolaylikla yer degistirebilmeleri, yani
cekmeden itmeye donebilmeleri olasidir. Evet efendimciler ve durumu idare edenlerin liderin
cazibesi veya kendilerinin cezbedilmesi konusunda yiiksek bir beklenti olmamalidir. Ciinkii bu
gruptaki takipgiler duygusaldan c¢ok biligsel ve davramigsal tutum gostermektedirler.
Yabancilagsmis/muhalif (uyanik) tiplerin lidere hem ¢ok zarar1 hem de ¢ok yarar1 olabilecektir.
Lider zit ozelliklerini (S kutbu) harekete gecirdigi Olgiide bu gruptaki takipgileri kendine
cekebilecektir. Bu gruptakiler elestirel bakis sergileyebildiklerinden liderin cazibesine inandiklar
andan itibaren liderin en sadik savunucularindan olmalar1 olasidir. Etkili takipgiler bu
siiflandirmanin en olgun unsurudur. Kendine yetebilen, orgiitiin amaglarina yapici katki saglamak
isteyen bu gruptaki takipgiler liderin cazibesine fazla itibar etmeyecektir. Hatta etkili takipgilerin
kendi cazibesi vardir da denebilir. Dengeli olmaya ¢alisan ve orgiit hedeflerini 6nemseyen bu
takipciler, liderin yiiceltilmesinde veya kontrol edilmesinde fazla etkin olmamakta, ancak 6rgiitiin

stirekliliginin ve basarisinin asil mimarlar1 olmaktadir.
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Takipgiler konusunda Kelley’e benzer bir siiflandirma da Charles Manz ve Henry Sims
tarafindan yapilmistir. Manz ve Sims takipgileri dort grupta siniflandirmistir. Bunlar; evetgiler,
hesapcil derleyiciler, ilgili koyun, kendi kendinin lideri seklindedir. Evetgiler elestirmeyen grubu,
hesapcil derleyiciler kendi ¢ikarin1 gozetenleri, ilgili koyun grubu lidere boyun egenleri, kendi
kendinin lideri olanlar ise sorgulayan ve etkili takipgileri agiklamaktadir (Tabak, 2005). Bu
gruplandirma icinde liderin cazibesinin etkisinde kalmasi beklenen takipgiler ilgili koyun ve

evetgiler arasindan ¢ikacaktir.

Toplum liderligi konusunda c¢alisan politik arastirmact Kellerman’in takipgileri
siiflandirmasi da dikkat ¢ekicidir. Kellerman’in siniflamasi, takipgilerin lidere olan bagliligin
(engagement) derecesine gore (hi¢cbir sey yapmayandan tiim tutkusuyla harekete gegcene kadar)
artan bir ¢izgide bes grupta ifade edilmektedir. Bu gruplar; izole kisiler (isolates), seyirci kalanlar
(bystanders), katilimcilar (participants), eyleme gecgenler (activists), Oliimiine savasanlardir
(diehards) (Kellerman, 2008). Bu siniflandirmaya gore son iki gruptaki takipgilerin (eyleme
gecgenler ve 6liimiine savasanlar) liderin cazibesine kapilanlardan olusmasi beklenmektedir. Lider
icin bu iki grup takipgilerini yonlendirmede kullanacag iki énemli arag olacaktir. Oliimiine
savaganlar liderin hem en biiyiik koruyuculari hem de kaos zamaninda en dikkat etmesi gereken
grubu olusturmaktadir. Izole kisilerin tamamen pasif, seyirci kalanlarin bilingli olmasina karsin
genellikle pasif kalmayi tercih ettigi dikkate alindiginda, liderin bu gruptakileri etkilemesi zor

goziikmektedir. Katilimcilar liderin cezbetmek istedigi hedef kitlesi olacaktir.

Takipgiligi cesaret baglaminda inceleyen Chaleff, takipcilerin liderin etrafinda doniip
durmadiklarini, hem liderin hem takipgilerin Orgiitin amaglar1 etrafinda dondiiklerini
sOylemektedir. Chaleft takipg¢ileri Sekil 6°’da gosterildigi gibi liderin destegi ve gorevin zorluguna
bagli olarak dort grup halinde simiflandirmaktadir. Bu gruplar; kaynak roliindekiler (resource),
bireyseller (individualist), isbitiriciler (implementer), ortaklardir (partner). Chaleff’e gore ortaklar
grubundaki takipgiler, cesaret baglaminda en giiclii olanlardir ve bu gruptakiler titiz ve yetkin
calisanlardir. Bu gruptakiler sorgulayarak ve degerlendirerek islerini yaparlar. Isbitiriciler liderin
en sevdigi gruptur ve lideri memnun edecek sekilde onun taleplerine hemen karsilik verirler.
Isbitiriciler lider yanls yonde gitse veya uygunsuz kararlar alsa bile sessiz kalacaklardir.
Bireyseller her zaman orgiit i¢inde tek-tiik ¢ikacaktir. Bunlar itirazcilardir ve elestirmeye yatkin

kisilerdir. Orgiitiin ve liderin dengelenmesinde énemli bir rolleri olabilirse de genellikle bu kisiler
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lider i¢in gereken enerjiyi sunmakta tereddiit gosterirler. Kaynak roliindekiler giinliik isleri rutin
sekilde yerine getiren kisilerdir. Bu kisiler i¢in ¢ocuklarini okuldan almak, yemek saatinde yemege
gitmek, isini de normal diizeyde yapmak yeterlidir (Chaleff, 2003). Bu siniflandirmada liderin
cazibesine kapilabilecek grubu olusturanlar isbitiriciler olacaktir. Sorgulamayan ve itiraz etmeyen
isbitiricilerin lider tarafindan 6ne ¢ikarildigi durumlarda ortaklar grubundaki takipgilerin orgiite
olan bagliliklarinin olumsuz etkilenmesi s6z konusu olabilir. Bireysellerin liderin cazibesinden
etkilenmesi zor oldugundan igbitirici grupla da anlagsmalar1 zorlasacaktir. Bir orgiitte kaynak
roliindekilerin azimsanmayacak kadar ¢ok olacagi varsayimindan hareketle, liderle olan
baglantisin1 kendi anlayisina uygun olarak kullanmak isteyecek bu grubu kim etkilerse (ortaklar,
isbitiriciler veya bireyseller) onlarin anlayisina benzer tutum sergileyeceklerdir. Bu kapsamda
igbitiricilerin baskin oldugu bir orgiitte, kaynak roliindekiler de liderin cazibesine kapilmig gibi

goriinebilecektir. Ancak bu durum —gergekte- gecici bir etkilenmeden 6teye gecemeyecektir.

Sekil 6: Chaleff’e Gore Takipgilerin Siniflandirilmasi

Challenge

Supervisory Support

Takipgilerin bir kisiye veya bir seye baglanmasinda, hangi takipgi grubunda olurlarsa olsun,
alismis olmak, uzun zaman gecirmek, bagka tiirliisiinii diisiinemeyecek kadar kaliplagmis
paradigmalarla Oriilii olmak da etkili olmaktadir. Esaretin Bedeli (orijinal adi Shawshank

Redemption) adl1 sinema filminde onlarca yil hapishanede yasamig bir hiikiimliiniin sarth tahliye
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edilecegi haberini almasi {izerine mutlu olmak yerine bunalima girmesi filmde soyle tasvir edilir:
“O delirmedi, sadece kurumsallasti. .. Size sdyliiyorum bu duvarlar gariptir. ilk 6nce nefret edersin.
Sonra alisirsin. Yeterince zaman gecirince de onlara bagimli hale gelirsin. Iste bu

kurumsallagsmaktir” (Esaretin Bedeli filmi, 1994).

Takipgilerin liderlere olan atiflar1 niyet, yetkinlik ve diger 6zelliklerle ilgilidir. Bireylerin
gecmis tecriibeleri ile zihinsel semalar1 ¢ercevesinde takip etmek isteyecekleri, etkili oldugunu
diisiindiikleri bir lider kalibi vardir. Ortiik liderlik kuramlari kapsaminda incelenen bu yapi
cercevesinde; liderlerin performans gostergeleri, eylemler, basartya iligkin atiflar, niyetler, ruh hali

gibi lideri digerlerinden ayiran faktorler ele alinmaktadir (Yukl, 2018).

Bu c¢alismada yukarida agiklanan siniflandirma ve kavramsal incelemeler 1s18inda,
takipgiler — liderin cazibesine kapilma potansiyeline gore- yedi grupta siiflandirilmaktadir.
Bunlar; (1) cazibeye ilgisiz olanlar, (2) cazibeye elestirel bakanlar, (3) cazibeye isine geldiginde
inananlar, (4) cazibeye boyun egenler, (5) cazibeyi benimseyenler, (6) cazibeye tutkuyla
baglananlar, (7) cazibeye ihtiyag duymayanlardir. Calismanin nicel arastirma boliimiinde (anket
caligmasinda) tek bir soru altinda katilimcilardan kendilerini cazibe baglaminda (1)-(7) arasinda

degerlendirmeleri istenmistir.

ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu c¢alisma nicel bir arastirma deseninde olusturulmustur. Arastirmanin hipotezleri su

sekilde belirlenmistir:
Hi:  Takipgilerin kendi cazibelerine yonelik tutumlari liderin algilanan cazibesini etkiler.

Hia:  Takipgilerin kendi cazibelerine iliskin tutum bilesenleri liderin algilanan cazibesine yonelik

tutumlarini etkiler.

H2:  Takipgi tiirlerine gore; algilanan lider cazibesine yonelik tutumlar ve takipgilerin cazibesi

arasindaki tutumlar birbirinden farklidir.
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Hs:  Algilanan lider cazibesine yonelik tutumlar ile takipcilerin cazibesi arasindaki tutumlar
arasindaki iliskide egitim, cinsiyet, yas ve medeni durum gibi demografik 6zellikleri arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak EK-1’de verilen anket hazirlanmigtir. Anket
ifadelerinin ve igeriginin olusturulmasi i¢in lider cazibesinin bilesenleri, takipgilerin kendi
cazibelerini degerlendirmeleri, bir fizik konusu olan manyetizma konusundan da girdi saglanarak
literatiir tanimlamalar izerinden ¢alisilmistir. Bu siiregle es zamanli olarak Sekil 7°deki arastirma

modeli sekillendirilmistir.

Sekil 7: Arastirma Modeli

ARASTIRMA MODELI

(1) Cazibeyeilgisiz
olanlar

(2) Cazibeyeelegtirel
A bakanlar

(3)Cazibeyeigine

geldiginde inananlar

(4) Cazibeye boyun
egenler

(5) Cazibeyi
benimseyenler

[ Egiim | [ Cinsiyet

Lider
cazibesi
(gekiciligi)

Takipgi
cazibesi

Takipgiler

[6) Cazibeye tutkuyla
baglananlar

Yas Medeni

(f)Cazibeyeihtiyag
duymayanlar

Arastirma anketinin ilk boliimiinde katilimcilarin ne tiir bir takipgi olduklar (yedi tiir
arasindan), ikinci boliimiinde 5°1i Likert 6lgeginde (kendi deneyimledigi) liderin cazibesi, ligiincii
boliimiinde yine 5’1i Likert 6lceginde kendi cazibesi, son boliimiinde ise demografik bilgileri
sorulmusgtur. Katilimcilarin anket igerigi disinda diistincelerini serbest olarak ifade edebilmesi i¢in
anketin sonuna ayrica agik uc¢lu bir diisiince kutusu da eklenmistir. Anketler IBM SPSS 26 ve IBM
AMOS 24 programlarinda analiz edilmistir.

Arastirma evreni, ¢alisma konusu psikososyal bir ¢alisma oldugundan, toplumumuzdaki
“herkes” olarak kabul edilmistir. Arastirmada kolayda 6rneklem ve kartopu érneklem yontemi

ile 204 kisiden olusan bir ¢alisma grubuna uygulanmistir. Veri toplama araci olarak Google
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Forms’a aktarilan anket; 2020 Subat ayinda 9 giin boyunca e-posta, Whatsapp veya LinkedIn

iizerinden baglantilandirilarak yanitlanmistir.
BULGULAR

Tammlayicl Istatistikler

Anketi yanitlayan 204 kisiye iligskin tanimlayici istatistikler Tablo 1’de gosterilmektedir.
Formda yer alan dort demografik bilgiden; cinsiyet alaninda 2, medeni durum alaninda ise 1 kisinin

yanit vermedigi tespit edilmistir.

Tablo 1: Arastirmaya lliskin Tamimlayici istatistikler

Egitim Lise veya alti On Lisans ve Lisans Yiiksek Lisans ve iistii
Durumu 26 %13 112 %55 66 %32
o Kadmin Erkek
Cinsiyet
101 %50 101 %50
Yas 18 yas ve alti 19-24 aras: 25-37 arasi 38-54 arasi 55 ve distii
9 %4 34 %17 93 %46 61 % 30 7 %3
Medeni Bekar Evli
Durum 104 %51 99 %49

Gecerlilik ve Giivenilirlik Bulgular

Anketin i¢ gecerliliginin tespiti i¢in A¢imlayict Faktdér Analizi, gilivenilirligi i¢in ise

Cronbach Alpha teknigi tercih edilmistir. Bu analizlere iliskin 6zet bilgiler Tablo 2’de yer

almaktadir.
Tablo 2: Gegerlilik ve Giivenirlik Testlerinin Ozet Bilgileri
Olgek Liderin Cazibesi  Takipgilerin Cazibesi
ifade Sayist 16 16
KMO 0,885 0,854
< % Bartlett’s Test of Sphericity 1682,601 1147,680
L s
< g Agiklanan Toplam Varyans 62,0411% 53,216%
Faktor Yiik Araliklar 0,528-0,827 0,526-0,780
Cronbach Alpha 0,907 0,884
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Lider cazibesine iliskin tutumlarini 6lgmek amaciyla sorulan 20 ifade; tutumun biligsel,
duygusal ve davranigsal bilesenleri kapsaminda Ac¢imlayict Faktor Analizine tabi tutulmustur. Bu
faktor analizi icin kullanilan veriler, anket formunun ikinci bolimiinde “Bugiine kadarki
yasaminizda, halen yasiyor olan veya 6lmiis olan, kurumunuzda, ¢evrenizde, toplumumuzda veya
diinyada cazibesinden etkilendiginiz bir lider oldu mu?” sorusuna evet yanitin1 veren 157 kisiye
aittir. Bu ifadelerden 4 tanesi birden fazla faktore yiikleme yaptigindan ¢ikarilmistir. Faktor analizi

sonuclart Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3: Liderin Cazibesine Yonelik Tutum Bilesenlerinin Faktor Analizi Sonuclar:

ifadeler Duygusal  Bilissel Davramgsal

2.02. Sorumluluk sahibi olmasi 0,704
2.03. lleri goriislii (vizyoner) olmasi 0,748
2.04. Aldig1 kararlarda gosterdigi isabet 0,827
2.05. Problemleri ¢6zerken kullandig1 yontemler 0,698

2.06. Bilgisiyle, gorgiisiiyle konulara hakim olmasi1 (vukufiyeti) 0,699

2.07. Duygusal o6zellikleri (bakislari, giilimseyisi, igtenligi,
sicaklig1 vs.)

0,693
2.08. Ona kars1 duydugum sevgi 0,792
2.09. Ona kars1 duydugum sempati 0,742
2.10. Birlikte oldugu insanlara gosterdigi ilgi ve insaniyeti 0,731
2.11. Onu kendime ¢ok yakin hissedisim 0,788

2.13. Etrafindaki insanlara deger vermesi 0,628

2.14. Fiziki ozellikleri (durusu/endam, giizelligi, havasi vs.) 0,605
2.15. Ses tonu, konusma tarzi, hitabet yetenegi 0,528
2.17. Kendine ilgi uyandiriyor olmasi 0,670
2.18. Zaman gectikce daha degerli hale gelmesi 0,701

2.20. Insaniistii 6zelliklere sahipmis gibi olmas1 0,792

Katilimcilarin  kendi cazibelerine iliskin duygusal, biligsel ve davranigsal tutum

bilesenlerine yonelik yapilan Ag¢imlayici Faktdr Analizi sonuclart Tablo 4’te yer almaktadir.
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Toplamda 20 ifade ile Olgililen tutum bilesenlerinden 4’ii birden fazla faktdre yiiklendiginden

analizden ¢ikarilmgtir.

Tablo 4: Takipcilerin Cazibesine Yonelik Tutum Bilesenlerinin Faktor Analizi Sonuclar

ifadeler Duygusal  Bilissel Davramgsal

3.01. Risk alma 6zelligim 0,527
3.02. Sorumluluk sahibi olusum 0,526
3.03. fleri gériislii (vizyoner) olusum 0,743
3.04. Aldigim kararlarda gosterdigim isabet 0,687
3.05. Problemleri ¢ozerken kullandigim ydntemler 0,686

3.06. Bilgimle, gorgiimle konulara hakim olusum (vukufiyetim) 0,621

3.07. Duygusal ozelliklerim (bakislanim, gililiimseyisim,
ictenligim, sicakligim vs.)

0,550
3.08. Bana kars1 duyulan sevgi 0,588
3.10. Birlikte oldugum insanlara goésterdigim ilgi ve insaniyet 0,772
3.11. Beni kendilerine ¢ok yakin hissedigleri 0,763

3.12. Etrafimda degerli insanlarin bulunmasi 0,674

3.13. Etrafimdaki insanlara deger verisim 0,780

3.14. Fiziki 6zelliklerim (durusum/endamim, giizelligim, havam
Vvs.)

0,762
3.15. Ses tonum, konusma tarzim, hitabet yetenegim 0,659
3.17. Kendime ilgi uyandirtyor olusum 0,699

3.20. Insaniistii 6zelliklere sahipmis gibi olusum 0,593

Hipotez Testleri

Arastirmanin ilk hipotezi olan “Takipgilerin kendi cazibelerine yonelik tutumlar liderin
algilanan cazibesini etkiler.” i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizine iliskin sonuglar Tablo

5’te gosterilmektedir.
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Tablo 5: Hi i¢cin Yapilan Basit Dogrusal Regresyon Sonuglari

Bagiml Degisken: Algilanan Lider Cazibesi

Bagimsiz Degisken: B t P
Takipgi Cazibesi (TC) 0,437 6,637 P=0
R= 0,423 Diizeltilmis R?>= 0,175 F = 44,054 p=0

Takipci cazibesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuglart anlamlidir (F [1, 203) = 44,054
p=0). Hesaplanan diizeltilmis R? degeri 0,175tir. Bir diger ifadeyle, algilanan lider cazibesini
aciklamada takipcilerin kendi cazibelerine yonelik tutumlarinin % 17,5’lik bir etkisi oldugu

sonucuna varilmaktadir. Ilgili regresyon denklemi asagidaki gibidir:
ALC=2,304 + 0,437 TC

Hi “Takipgilerin kendi cazibelerine yonelik tutumlar: liderin algilanan cazibesini etkiler.”

desteklenmistir.

Algilanan lider cazibesini agiklamada takipgi cazibesine yonelik tutum bilesenlerinin etkisi
kapsaminda olusturulan Hia “Takipgilerin kendi cazibelerine iligkin tutum bilesenleri liderin
algilanan cazibesine yonelik tutumlari etkiler.” hipotezi i¢in yapilan regresyon analizi sonuglari

Tablo 6°daki gibidir.
Tablo 6: Hia I¢in Yapilan Basit Dogrusal Regresyon Sonuclari

Bagiml Degisken: Algilanan Lider Cazibesi

Bagimsiz Degisken: B t P
TAC Biligsel 0,099 1,336 P =0,183
TAC Duygusal 0,200 2,889 P = 0,004
TAC Davranigsal 0,137 2,339 P =0,020
R= 0,427 Diizeltilmis R?>= 0,170 F =14,857 p=0
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Yapilan regresyon analizinin sonucu istatistiksel olarak anlamlidir (F (3, 203) = 14,857 p=0).
Tablo 5’te goriildiigii iizere takipgi cazibesine yonelik tutum bilesenleri arasindaki duygusal ve
davranigsal bilesenlerin algilanan lider cazibesini etkiledigi ancak bilissel tutum bileseninin

denkleme katk1 saglamadig tespit edilmistir. Ilgili regresyon denklemine asagida yer verilmistir:
ALC=2,286 + 0,200 TAC Duygusal + 0,137 TAC Davranigsal

Diizeltilmis R? degeri 0,170 olarak hesaplanmustir. Algilanan lider cazibesini agiklamada,
takipgilerin kendilerinin duygusal ve davranigsal cazibelerine yonelik tutumlariin % 17°lik bir

varyansinin oldugunu ifade etmektedir. Bu bilgiler 1s181inda H1a hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin H» hipotezi olan “Takipgi tiirlerine gore; algilanan lider cazibesine yonelik
tutumlar ve takipgilerin cazibesi arasindaki tutumlar arasinda fark vardir.” i¢in ankette yer alan ilk
soru ile algilanan lider cazibesine yonelik tutumlar analize dahil edilmistir. Lider agisindan
cazibeye yonelik verilen yanitlar arasinda farklilik olup olmadigini anlamak i¢in ikinci soruya evet
yanitt veren 159 kisinin verilerine ¢oklu karsilastirma ve ANOVA testi yapilmistir. Testlerin

sonuglari; Tablo 7,8 ve 9’da gosterilmektedir.
Tablo 7: Liderin Cazibesine Yonelik Baz istatistikler

ifadeler N Ort. S.S
1. Kusura bakmayin da liderlerin cazibesi gibi konular hi¢ ilgimi ¢gekmiyor. 8 34.453  .31237

2. Liderin cazibesi olsa ne, olmasa ne, gereksiz/anlamsiz konularla

< 3 30417 .24026
ugrastyorsunuz.

3.Ihtiyaglarima ve durumuma gore bazi liderlerin cazibesinden etkilenebilirim,

46  38.920 .07496
neden olmasin.

4. Bazi liderler var ki cazibesi, ben farkinda bile olmadan, kendisine hayran

birakiyor 45 37500 .09611

5. Bazi liderlerin cazibesine inantyorum, dylelerinin pesinden de giderim

24 39.217 .13638
bence.

6. Lider saydigim bazi insanlara, biiyiik fedakarliklar yapacak kadar tutkuyla

baglanabilirim. 12 42969 .13893

7. Aklim var fikrim var, birilerinin cazibesine ihtiya¢ duymayacak kadar

kendime yeterim ben. 21 35.668 .14755

Toplam 159 38.054 .05101
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Tablo 8: Liderin Cazibesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclari

Kareler toplami df Kareler ortalamasi F p
Gruplar arasi 7.690 6 1.282 3.377 .004
Grup ici 57.689 152 0.380
Toplam 65.379 158

Tablo 9: Tukey Testi Sonuclar:

Liderin @
cazibesine bakis
acist Iigisiz

2) (3) isine  (4) itaat (5) (6) (7) intiyac
Elestirel gelen eden Benimseyen Baglanan  duymayan

(1) ligisiz

(2) Elestirel X

(3) isine gelen

(4) itaat eden

(5) Benimseyen

(6) Baglanan X X

(7) intiya¢c duymayan X

ANOVA testi sonuglarina gore; anketi yanitlayanlar arasinda liderin cazibesine yonelik
bakis agis1 ¢ergevesinde anlamli bir farklilik vardir (Fe 1521 = 3,337, p=0,004). Ancak beklenildigi
izere 7 degil 4 farkl: takipei tiirii tespit edilmistir. Cazibeye ilgisiz olanlar (ort.=33.453), cazibeye
isine geldiginde kapilanlar (ort.=38,920), itaat edenler (ort.=37.500) ve benimseyenler
(ort.=39.217) arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Anketi yanitlayan 204 kisinin takipci agisindan cazibeye bakisini degerlendirmek igin
yapilan ANOVA ve Tukey Testi sonuglart Tablo 10, 11 ve 12°de yer almaktadir.
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Tablo 10: Takipgilerin Cazibesine Yonelik Baz1 Istatistikler

ifadeler N Ort.
1. Kusura bakmayin da liderlerin cazibesi gibi konular hi¢ ilgimi ¢ekmiyor. 19 33.849
2. Liderin cazibesi olsa ne, olmasa ne, gereksiz/anlamsiz konularla 6 29.896
ugrastyorsunuz.
3.ihtiyaglarima ve durumuma gore bazi liderlerin cazibesinden etkilenebilirim, ~ 92 ~ 34.133
neden olmasin.
4. Bazi liderler var ki cazibesi, ben farkinda bile olmadan, kendisine hayran 52 35.325
birakiyor.
5. Baz liderlerin cazibesine inaniyorum, oylelerinin pesinden de giderim 25 35.650
bence.
6. Lider saydigim bazi insanlara, biiyiik fedakarliklar yapacak kadar tutkuyla 12 38.646
baglanabilirim.
7. Aklim var fikrim var, birilerinin cazibesine ihtiya¢c duymayacak kadar 38  35.789
kendime yeterim ben.
Toplam 204  35.046
Tablo 11: Takipcilerin Cazibesine Yonelik ANOVA Testi Sonuglari
Kareler toplam df Kareler ortalamasi F
Gruplar arasi 4.194 6 .699 2.561
Grup ici 53.776 197 273
Toplam 57.970 203
Tablo 12: Tukey Testi Sonuclari
Takipginin Q) . .
cazibesine bakis (2) () Isine (4) Itaat (5) b
o .. Elestirel gelen eden Benimseyen Baglanan
acist Ilgisiz

(1) llgisiz

(2) Elestirel

(3) Isine gelen

(4) itaat eden

(5) Benimseyen

(6) Baglanan X

(7) ihtiya¢c duymayan
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S.S
.55718

.60778
.54221
47879

.53840

.51182

.51512

.53438

.021

(7) Thtiyag
duymayan



Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore; takipgilerin cazibeye bakis agilar1 arasinda anlamli
bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F 61077 = 2,561, p=0,021). Cazibeye ilgisiz olanlar
(ort.=29.896) ile baglananlar (ort.=38.646) arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucu
bulunmustur. Bunun disinda cazibeye ilgisiz olanlar, isine geldiginde cazibeye kapilan, itaat eden,
benimseyen ve cazibeye ihtiya¢ duymayanlarin ilgili boliimde verdigi yanitlar agisindan

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Bu analizler ¢ergevesinde; Hz “Takipgi tiirlerine gore; algilanan lider cazibesine yonelik
tutumlar ve takipgilerin cazibesi arasindaki tutumlar arasinda fark vardir.” hipotezi kismi olarak

kabul edilmistir.

Arastirmanin 3. hipotezi “Algilanan lider cazibesine yonelik tutumlar ile takipgilerin
cazibesi arasindaki tutumlar arasindaki iliskide egitim, cinsiyet, yas, medeni durum demografik
ozellikleri katki saglar.” IBM AMOS 24 programinda yapisal esitlik modeli (YEM) araciligiyla
test edilmistir. Model Sekil 8’de gosterilmis olup, uyum iyilik degerlerinin yer aldig: veriler Tablo
13’te gosterilmektedir.

Sekil 8: Hs I¢cin Onerilen Yapisal Esitlik Modeli

IMedeni Durum

304



Tablo 13: Hs Icin Onerilen ve Kabul Edilen Modellere Ait Uyum lyiligi Degerleri

X2 Df X?/df GFlI CFlI RMSEA
Model 1 76,827 6 12,805 0,914 0,403 0,241
Model 2 1,222 2 0,611 0,998 0,979 0

YEM analizi sonuglarina gore; Tablo 13’te Model 1 satirinda gésterilen uyum 1iyiligi
degerlerinden df, X2/df, CFI, RMSEA’in, 6rneklem sayisina kiyasla, kabul edilebilir degerler
altinda kaldig1 goriilmektedir. Hsz i¢in Onerilen modele ait uyum iyiligi degerleri ve regresyon
katsayilar1 incelenerek medeni durum denklemden cikarilarak, yeniden hesaplama yapilmistir.
Ortaya ¢ikan yeni modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 13°te Model 2 satirinda gosterilmektedir.
Tim degerler 6rnekleme gore kabul edilecek degerlerin ilizerinde yer aldigindan model kabul
edilmigtir. Kabul edilen yeni model Sekil 9°da, gosterilmis olup yeni modele ait regresyon

katsayilar1 Tablo 14’te gosterilmektedir.

Sekil 9: Hs icin Kabul Edilen Yapisal Esitlik Modeli
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Tablo 14: Yapisal Esitlik Modeline Ait Regresyon Katsayilari

iliskiler Deger S.S P
Yas < Egitim Durumu 0,362 0,092 faleiel
TAC € Egitim Durumu 0,022 0,061 0,716
TAC < Yas 0,037 0,045 0,416
TAC € Cinsiyet -0,014 0,076 0,858
Takipgi Tirti < TAC 0,604 0,224 0,007"
Takipgi Tiirii € Egitim Durumu -0,433 0,196 0,027*
Takipgi Turti < Yas 0,156 0,144 0,279
Takipgi Tiiri € Cinsiyet 0,408 0,244 0,094™
LAC < TAC 0,444 0,066 Fhx
LAC < Egitim Durumu -0,055 0,058 0,342
LAC < Yas 0,06 0,042 0,155
LAC € Cinsiyet 0,072 0,072 0,314
LAC < Takipei Tiirii -0,017 0,02 0,415

"p<0,05  **p<0,10

Tablo 14’te yer alan YEM’e ait regresyon katsayilari arasinda takipginin algiladigi
cazibenin takipgi tiiriine (B=0,604 p=0,007), egitim durumunun takipg¢i tiriinii (B= - 0,433
p=0,027) etkiledigi tespit edilmistir. Takipgilerin cazibesinin algilanan lider cazibesini (B= 0,444
p=0) etkiledigi, Hi’de oldugu gibi, sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti ile takipgilerin
algiladig1 kendi cazibesi arasinda (B= 0,408 p=0,094) ise orta seviyede, %90 giiven araliginda bir

anlamlilik oldugu bulunmustur.

Tim bu bilgiler 1s181nda; Hs “Algilanan lider cazibesine yonelik tutumlar ile takipeilerin
cazibesi arasindaki tutumlar arasinda iliskide egitim, cinsiyet, yas, medeni durum demografik

ozellikleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kismi olarak kabul edilmistir.

Demografik ozellikler ile takipei tiirleri arasinda istatistiki olarak anlamli olmayan ancak
dikkat cekici goziiken bazi bulgular vardir. Takipgi tiirii (3)’ti segen 52 kisi icinde kadin sayist
(101°de 33 kisi), erkek sayist (101°de 19 kisi) ile karsilastirildiginda daha yiiksektir. Kadinlarin
liderin cazibesini diisliniirken daha esnek ve diisiincelerinin duruma gore degisebilir oldugu
izlenimi olusmaktadir. Takipei tiirii (6)’y1 secen 12 kisi arasinda sadece 1 kadin varken, erkek sayisi
10 kisidir (1 kisi cinsiyet boliimiinii bos birakmistir). Liderin cazibesine tutkuyla baglanma
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konusunda kadinlarin ilgisiz kalmasi kadar, erkeklerin kadinlara oranla bunu benimsiyor olmalari,
liderlerin oOrgiitte kendilerini fedakarca savunacak takipgilerinin ¢ogunlukla erkekler arasindan
cikacagimi gostermektedir. Egitim durumuna gore sasirtici goriinen bir bulgu ise; takipgi tiirti (7)’yi
secenlerden lise ve daha altinda 26°da 10 kisi, tiniversitede 112°de 23 kisi iken, yliksek lisans,
doktora ve iistiinde 66°da sadece 5 kisi olmustur. Egitim seviyesi en yiiksek olan katilimc1 grubu,
kavramsal olarak 6z yeterligi daha yiliksek grubun tercih etmesi beklenen (7)’yi sayica ve oranca
en az se¢mislerdir. Bu durum, bir yonden daha ¢ok bildik¢e insan bilmediklerinin farkina varir
felsefesine uygun olabilecegi gibi, algilanan lider cazibesinin kisilerin egitim seviyesine bagl

olmayabilecegini de diisiindliirmektedir.
SONUC

Bu caligmada lider-takipgi iliskisi tutum bilesenleri zemininde cazibe (¢ekicilik) kavrami
baglaminda incelenmistir. insan iliskilerinde daha sik karsimiza ¢ikan bu kavramin orgiit veya
toplumsal boyutta, 6zellikle liderin takipgileri ile iliskisinde yeri ve rolii anlasilmaya ¢alisiimistir.
Konunun kavramsal gercevesi incelendiginde cazibe konusunun lider-takipgi iligskisinde fazla yer
bulmadigi, daha ¢ok karizma kavraminin arastirilmasina agirlik verildigi goriilmiistiir. Arastirma
sonucunda cazibenin ayr1 bir kavram olarak ele alinmasindan ziyade karizmanin 6nciillerinden ve
karizmanin daha iyi anlagilmasinda etkili bir bilesen olarak kullanilabilecegi degerlendirilmistir.
Ayrica cazibenin somutlastirilmasi ve orgiitsel/toplumsal anlaminin dokunulabilir hale gelmesinde

bir fizik konusu olan manyetizmanin (miknatislik) yararl katkilar saglayacag: gortilmustiir.

Arastirmada katilimcilara hem cazibesine kapildiklari liderlerin algiladiklar1 cazibesi hem
de kendi cazibeleri sorulmustur. Calisma sonucunda takipgilerin kendi cazibelerine yonelik
tutumlarinin liderin algilanan cazibesini etkiledigi goriilmiistiir. Buna ek olarak, bu etkilemenin
tutum bilesenlerinden duygusal ve davranigsal boyutta gecerli oldugu, bilissel boyutun etkisinin

anlamli olmadig tespit edilmistir.

Takipciligin de gesitli tiirleri oldugu, her takipg¢inin lideri ayn1 baglilik ve inangla takip
etmedigi konusu da kavramsal cercevede belirtildigi gibi bir¢ok arastirmaci tarafindan
incelenmistir. Bu kapsamda ¢esitli gruplamalar da yapilmistir. Bu arastirmada bugiine kadar elde
edilen bilgi ve bulgulardan da yararlanilarak takipcilik (7) grup altinda siniflandirilmis ve anketin

bir boliimiinde katilimcilarin hangi tiir takipci olduklar1 sorulmustur. Bu kapsamda (2), (6) ve
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(7)’nci takipgi tiirleri arasinda liderin algilanan cazibesi veya takipgilerin cazibesi arasinda anlamli
fark oldugu goriilmistiir. Buna gore (2), (3), (4) ve (5)’nci takipgi gruplarinin tek bir grup halinde
ele alinabilecegi degerlendirilmistir. Buna gore takipgi gruplar (1), (2,3,4,5), (6), (7) olarak dort
farkli grup halinde incelenebilir. (2,3,4,5) grubuna “durumsal takipgiler” adinin tiim alt gruplar

kapsayici olacagi diisiiniilmektedir.

Cazibe konusunun algilanmasinda egitim, cinsiyet, yas ve medeni durum demografik

ozelliklerin kismen anlamli fark olusturdugu anlagilmistir.

Aragtirmada bazi smirliliklar oldugu sonucuna da varilmistir. Demografik olarak
bakildiginda toplumsal 6zellikleri belli 6l¢iide yansittigi sdylenebilir. Ancak 18 yas ve alt1 grup ile
55 yas ve lstil gruplara ait katilimcilarin kismen daha diistik oldugu gézlenmektedir. Bu iki yas

grubundaki kisilere yeterince ulasilamamustir.

Bir diger smrlihik da katilimer sayisinda (6rneklem biyiikliigiinde) yasanmustir.
Baslangicta cazibe baglaminda takipeiligin yedi ayr1 grupta siniflandirilmasinin sonucu olarak,
farkl1 demografik ozelliklere sahip yeterli miktarda ornekleme ulagilma zorunlulugu ortaya
cikmistir. Yukarida belirtildigi gibi (2), (3), (4), (5)’inci takip¢i gruplari arasinda anlamli fark
bulunamayis1 aralarindaki korelasyonun yakin olmasindandir. Asgari 6rneklem biiyiikligi, gruplar
arasinda beklenen korelasyon farkina gore degisiklik gostermektedir. Korelasyon olmayacagi, cok
diisiik olacagi veya birbirine yakin olacaginin beklendigi durumlarda ¢ok daha fazla 6rnekleme
ihtiya¢c olmaktadir (Bujang ve Baharum, 2016). Dolayisiyla 6zellikle takipgi tiirlerini tam
ayristirmak i¢in bu calismanin ¢ok daha genis bir Orneklemle devam ettirilmesi gerektigi

diistiniilmektedir.

Arastirmadaki  bir sinirlama da  katillm  saglayan kisilerin  yaslarina = gore
siiflandirilmasinda, ait olduklar1 kusaklara gére boliimlendirmesinde yasanmigtir. Buna gore 18
yas ve alt1 olanlar arastirmanin biitiinliigline girdi saglayacak olan gengleri, 19-24 yas olanlar
milenyum kusagini, 25-37 yas olanlar Y kusagimi (Yiksekbilgili, 2015), 38-54 yas olanlar X
kusagini, 55 yas ve Ustii olanlar ise “baby boomers” kusagini temsil ettigi kabul edilmistir. Son iki
kusak aralig1 i¢in Tiirkiye 6zelinde genel kabul gérmiis arastirmalar tespit edilemediginden,

gruplandirmada Giirbiiz’iin (2015) arastirmasinda yaptig1 siniflama kullanilmistir.
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Lider — takip¢i iliskileri kapsaminda ele alinan cazibe tutumu, yazinda yer aldigi {izere
(Oldham, 1975 akt: Kline ve Kim, 1998), takipgilerin hedefi i¢sellestirmesini ve kabul etmesini
etkilediginden farkli agilardan da ele alinarak incelenmesinin alana katki saglayacagi kanaati

olusmaktadir.
EK-1 (“Lider ve Takipgiler A¢isindan Cazibe” Anketi)
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EK-1:
“LIDER VE TAKIiPCILER ACISINDAN CAZIBE” ANKETI
(Son giincelleme tarihi: 13 Subat 2020)

Bu anket, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde yapmakta oldugumuz doktora
programi temelinde “28’inci Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresinde” sunmayi
planladigimiz bir bildiriye veri saglamak amaciyla yapilmaktadir.

Bu aragtirmada cazibe (g¢ekicilik) konusunun lider-takipei iligkisinde ne anlam ifade

ettiginin anlasilmas1 hedeflenmistir.
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Bu anketten elde edilen veriler, tiim katilimcilarin goriislerini kapsayacak sekilde genel bir
bakisla degerlendirilecektir. Bu nedenle yanitlarinizi igtenlikle vermeniz, sonuglarin saglikli
yorumlanabilmesi i¢in 6nem tagimaktadir.

Anket dort Kisa béliimden olusmaktadir. Birinci boliim sadece 1 sorudur. ikinci béliim
lider cazibesini 6l¢meyi amaglamakta olup 1 ana soru ve devaminda 20 sorudur. Ugiincii béliim
sizin cazibenizi 6lgmeyi amaglamakta olup lidere yonelik ayni sorularin size uyarlanmis seklidir
ve yine 20 sorudur. Doérdiincii boliimde ise demografik bilgileriniz sorulmakta olup 4 sorudur.

Yaklasik 7 dakika siirecek olan anket calismasina katkiniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Doktora dgrencileri: Ruhi Bagcivan ve Giilcan Ozbolat

BiRiINCi BOLUM. BENIM iCiN LIDERIN CAZIBESI NE ANLAMA GELIiR?

Bu boliimde tek bir sorumuz vardir.

1.1. Liitfen asagidaki se¢eneklerden sizi en iyi tanimladigini diisiindiiglinliz se¢enegi isaretleyiniz.
Farkli kosullara gore birden ¢ok segenek sizi tanimliyor olabilir, ancak SIZI EN COK
TANIMLAYAN TEK BiR SECENEGI iISARETLEMENIZi rica ediyoruz.

(1) Kusura bakmayin da liderlerin cazibesi gibi konular hig ilgimi ¢gekmiyor.

(2) Liderin cazibesi olsa ne, olmasa ne, gereksiz/anlamsiz konularla ugrasiyorsunuz.

(3) Ihtiyaglarirma ve durumuma gére bazi liderlerin cazibesinden etkilenebilirim, neden
olmasin.

(4) Baz liderler var ki cazibesi, ben farkinda bile olmadan, kendisine hayran birakiyor.

(5) Baz liderlerin cazibesine inaniyorum, dylelerinin pesinden de giderim bence.

(6) Lider saydigim bazi insanlara, biiyiik fedakarliklar yapacak kadar tutkuyla baglanabilirim.

(7) Aklim var fikrim var, birilerinin cazibesine ihtiya¢ duymayacak kadar kendime yeterim

ben.

IKIiNCi BOLUM. LIiDERIN CAZIBESININ KAYNAKLARI:

Bu boliimde 1 ana soru, sonrasinda 20 soru sorulacaktir.

2.BOLUM_ANA SORU : Bugiine kadarki yasaminizda, halen yasiyor olan veya dlmiis
olan, kurumunuzda, ¢cevrenizde, toplumumuzda veya diinyada cazibesinden etkilendiginiz bir lider

oldu mu?
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(1) Evetoldu.
(2) Hayr hig olmadi.
Yanitiniz “Hayir hi¢ olmadi” ise ikinci boliimdeki sorular1 doldurmaniza gerek yoktur, bos birakip

tiglincii boliim sorularma gegebilirsiniz.

= - g
Az onceki soruya yamitimz “EVET” olduguna gore; g _ % = %
- o] = @ [+5]
[P} (<5 N = o
$1E (3% |3
cazibesinden etkilendiginiz bir lideri SiZi NiCIN 5 % E EE) <
e we e o <) ()
CEZBETTIGINI diisiinerek, liitfen asagidaki ifadelere E ;2 = % s
= .
gore degerlendiriniz. = L 5] 5 |<£
= > o —
) = S
R M
BILISSEL BOYUT (Sadece arastirmacilara bilgi icin)
2.01. Risk almasi (1) (2)|(3)|(4)|(5)
2.02. Sorumluluk sahibi olmast ()] )Y )y re)pO)
2.03. Ileri goriislii (vizyoner) olmasi ()YLCH)1C)yr )10
2.04. Aldig1 kararlarda gosterdigi isabet (Y[ YY) C)
2.05. Problemleri ¢ozerken kullandig1 yontemler ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
2.06. Bilgisiyle, gorgiisiiyle konulara hdkim olmasi (vukufiyeti) ()YrCH)re)YyreHYyp o)

DUYGUSAL BOYUT (Sadece arastirmacilara bilgi icin)

2.07. Duygusal 6zellikleri (bakislar, giilimseyisi, i¢tenligi,

sicaklig1 vs.)

2.08. Ona karst duydugum sevgi ()YLCH)1C)yr )10
2.09. Ona kars1t duydugum sempati (Y1 C)YLe)YreyYyro)
2.10. Birlikte oldugu insanlara gosterdigi ilgi ve insaniyeti ()L CH)YLCH) o))
2.11. Onu kendime ¢ok yakin hissedisim ()YLCH)1C)yr )10
2.12. Etrafinda degerli insanlarin bulunmasi (Y[ C)YLre)Yyro)yro)
2.13. Etrafindaki insanlara deger vermesi ()1 CHYreHYyreH)Yyrro)
DAVRANISSAL BOYUT (Sadece arastirmacilara bilgi icin)

2.14. Fiziki 6zellikleri (durusu/endam, giizelligi, havas1 vs.) (YrH)reHreHt1oH
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2.15. Ses tonu, konusma tarzi, hitabet yetenegi (YrH)reH)rtoH1oH
2.16. Kendisinden ¢ekinmeden kolaylikla ulasilabilmesi (YrH)reH)rteHt1oH
2.17. Kendine ilgi uyandirtyor olmasi ()XLCH)YLeHY oY)
2.18. Zaman gegtikge daha degerli hale gelmesi (YrH)reH)rtoH1oH
2.19. Pozitif bir bakis agisina sahip olmasi (YrH)reH)rtoH1oH
2.20. insaniistii 6zelliklere sahipmis gibi olmasi ()L CH)YLeH)Y oY)
UCUNCU BOLUM. KENDI CAZIBEMIN KAYNAKLARI:
Bu boliimde 20 soru sorulacaktir.
E
= -
g £ | g | &
<= | E |5 |E |«
S |l® |2 |& |8
. - , , - 2 % | E | % | =
Liitfen simdi de KENDI CAZIBENIZI diisiinerek, Q. = =4 3 =
asagidaki ifadeleri degerlendiriniz. E E ‘% :E} :
5]
- 5% 5% % 350
= 4 N —
= = é =] 'S
= a i v,
g i~ o o)
=
=]
BILISSEL BOYUT (Sadece arastirmacilara bilgi icin)
3.01. Risk alma ozelligim (1) [(2)[(3)[(4)](5)
3.02. Sorumluluk sahibi olusum ()Yl CH)re)Y1r )Y 0)
3.03. ileri goriislii (vizyoner) olusum (Y1 C)YLCYLC) )
3.04. Aldigim kararlarda gosterdigim isabet ()Y CH)re)YyreHYypo)
3.05. Problemleri ¢ozerken kullandigim yontemler ()Y cH)re)YyreHYyygpo)
3.06. Bilgimle, gorgiimle konulara hakim olusum (vukufiyetim) ()YrCH)re)YyreHYyypo)
DUYGUSAL BOYUT (Sadece arastirmacilara bilgi icin)
3.07. Duygusal 6zelliklerim (bakislarim, giiliimseyisim,
() )Yy )pQo)

ictenligim, sicakligim vs.)
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3.08. Bana kars1 duyulan sevgi

3.09. Bana kars1 duyulan sempati

3.10. Birlikte oldugum insanlara gosterdigim ilgi ve insaniyet

3.11. Beni kendilerine ¢ok yakin hissedisleri

3.12. Etrafimda degerli insanlarin bulunmasi

3.13. Etrafimdaki insanlara deger verisim

AN AN AN N N

SN [ N | N | N | SN | N

AN AN AN N N

SN [ N | N | N | SN | N

AN AN AN N N

SN [ N | N | N | SN | N

AN AN AN N N

S [ N | N | N | N | N

AN AN AN N N

S [ N | N | N | N | N

DAVRANISSAL BOYUT (Sadece arastirmacilara bilgi icin)

3.14. Fiziki 6zelliklerim (durusum/endamim, giizelligim, havam

Vs.)

3.15. Ses tonum, konugma tarzim, hitabet yetenegim

3.16. Benden ¢ekinmeden kolaylikla ulagilabilmesi

3.17. Kendime ilgi uyandiriyor olusum

3.18. Zaman gectik¢e daha degerli hale gelisim

3.19. Pozitif bir bakis a¢isina sahip olusum

3.20. Insaniistii 6zelliklere sahipmis gibi olusum

AN AN AN AN N

N | N | S| SN | SN N

AN AN AN N N

N | N | SN | SN | SN N

AN AN AN AN N

N | N | SN | SN | SN N

AN AN AN AN N S

N | N | SN | N | SN N

AN AN AN AN N S

N | N | SN | N | SN N

DORDUNCU BOLUM.

Bu bolimde 4 soru sorulacaktir.

4.1. Egitim durumunuz:
(1) Lise ve daha alt1 (mezun veya devam ediyor)

(2) Universite (mezun veya devam ediyor)

(3) Yiiksek lisans, doktora ve iistii (mezun veya devam ediyor)

4.2.  Cinsiyetiniz:
(1) Kadmn
(2) Erkek

4.3. Yasmz:
(1) 18yasvealt
(2) 19-24yas
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DEMOGRAFIK BiLGILER:




(3) 25-37yas
(4) 38-54yas
(5) 55yas vetsti

4.4. Medeni durumunuz:
(1) Bekar
(2) Evl

DILERSENIiZ ASAGIDAKI BOSLUGA SERBEST OLARAK DUSUNCELERINiZI
YAZABILIRSINIZ.

ANKETIMIZ SONA ERMISTIR. ZAMAN AYIRDIGINIZ iCIN TEKRAR TESEKKUR
EDERIZ.
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YONETICININ OLUMSUZ DUYGU DURUMU CALISANIN
NEZAKETSIZ DAVRANISLARINI TETIKLEYEBILIR Mi?:
DUYGUSAL BULASMANIN ARACI ETKISI

1. Sevgi EMIRZA 2.Engin Bagis OZTURK

Dokuz Eyliil Universitesi Dokuz Eyliil Universitesi

sevgi.bakar@deu.edu.tr engin.ozturk@deu.edu.tr
Ozet

Bu arastirma, yoneticinin olumsuz duygu durumu, ¢alisanin olumsuz duygu durumu ve g¢alisanin
sergiledigi isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskiyi incelemektedir. Duygusal olaylar teorisine ve
duygusal bulagma yaklasimina dayanarak, yoneticinin olumsuz duygu durumunun ¢alisanin daha
fazla olumsuz duygu durumu yasamasiyla iligkili olmasi beklenmektedir. Akabinde, ¢alisanin
olumsuz duygu durumundaki artisin ¢alisanin nezaketsiz davranislarini arttirici bir sekilde iligkili
olmas1 beklenmektedir. Buna gore, yoneticinin olumsuz duygu durumunun ¢alisanin nezaketsiz
davranislart ile olan iligkisinde c¢alisanin olumsuz duygu durumunun aracilik etmesi
beklenmektedir. Hipotezleri test etmek i¢in 266 yoOnetici-calisan ¢iftinden veri toplanmustir.
Bulgular, yoneticinin olumsuz duygu durumunun ¢alisanin olumsuz duygu durumunu arttirdigini
gostermistir. Bunun yani sira, isyerinde olumsuz duygu deneyimi fazla olan ¢alisanlarin daha fazla
nezaketsizlik gosterdigi bulunmugstur. Son olarak, ydneticinin olumsuz duygu durumunun g¢alisan
nezaketsizligi ile olumlu iliskili oldugu ve ¢alisanin olumsuz duygu durumunun bu iliskiye aracilik
ettigi sonucuna ulagilmistir. Calismamiz, yoneticinin olumsuz duygu durumunun ¢aliganlarin hem
duygu durumlarin1 hem de davranislarini etkileyerek istenmeyen sonuglara yol agabilecegini
gostererek nezaketsizlik yazina katkida bulunmaktadir.

Anahtar kelimeler: Yoneticinin olumsuz duygu durumu, ¢alisanin olumsuz duygu durumu,
isyeri nezaketsizligi, isyeri kabahgi, calisanin nezaketsiz davranislar

KAVRAMSAL CERCEVE

Isyerlerinde agik bir sekilde uygulanan saldirgan davranislar tespit edilip gerekli onlemler alinsa
da igyeri nezaketsizligi gibi daha ortiik sekilde gergeklestirilen agresif davranislar sirketler ve

calisanlar i¢in hala ciddi bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Schilpzand ve digerleri, 2016).
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Yazinda isyeri nezaketsizligi “zarar verme niyetinin belirsiz oldugu diisiik diizeyde bir sapkin
davrams” olarak tanimlanmaktadir (Andersson ve Pearson, 1999: 457). insan iliskilerinde saygi
ve gorgii kurallarinin yok sayilmasi anlamina gelen isyeri nezaketsizligi, kisilerle iistten konugmak,
kiigiimseyici ve algaltict yorumlar yapma, karsidaki kisiyi dinlememe, soziinii kesme gibi
davraniglart icermektedir. Yazindaki diger olumsuz ve sapkin davranislara kiyasla daha az
saldirganlik igeren bu davranig bi¢imi Orgiitler ve ¢alisanlar i¢in tahmin edilenden ¢ok daha
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Buna gore, isyeri nezaketsizligi iste gosterilen cabanin,
performansin ve 1is kalitesinin diismesine sebep olarak Orgiitlere goériinmeyen maliyetler
yiiklemektedir (Porath ve Pearson, 2010). Dahasi, isyeri nezaketsizligi ¢alisanlarin is tutumlarini
(6rnegin, is tatmini, isten ayrilma niyeti) (Cortina ve digerleri, 2001; Cortina ve digerleri, 2013),
isyeri davraniglarini (6rnegin, iiretkenlik karsiti isyeri davranisi, is devamsizligl) (Sakurai ve Jex,
2012; Slitter ve digerleri, 2012), psikolojik ve duygu durumlarini (6rnegin, depresyon, stres ve
psikolojik iyi olus) (Giumetti ve digerleri, 2013; Martin ve Hine, 2015) olumsuz sekilde
etkilemektedir.

Yazindaki erken doneme ait ¢alismalar isyeri nezaketsizliginin ¢iktilara yogunlasmistir. Isyeri
nezaketsizliginin bu 6nemli ¢iktilarini goz Oniine alan son donemdeki ¢alismalar ise isyerindeki
hangi durumsal ortamlarin ve degiskenlerin isyeri nezaketsizligini tetikledigini anlamaya
yonelmistir (Schilpzand ve digerleri, 2016). Isyeri nezaketsizliginin &nciillerini arastiran
caligmalarin bir kismi c¢alisanin duygusal durumuna etki eden mekanizmalarin nezaketsiz
davramglar iizerindeki etkilerini incelemistir. Ornegin, duygusal tiikkenmislik, depresyon ve stres,
ofkeye yatkin karakter 6zellikleri calisanin nezaketsiz davranislarimi arttirmaktadir (Blau, 2007;
Meier ve Semmer, 2013; Van Jaarsveld ve digerleri, 2010). Calisanin duygusal durumunun isyeri
nezaketsizligi siirecindeki 6nemli yeri gdz oniline alindiginda (Anderson ve Pearson, 1999)
calisanda olumsuz duyguyu tetikleyen etkenlerin isyeri nezaketsizligini arttirmasi beklenebilir.
Ancak, duygusal olaylar teorisine gore calisanin duygularini ve davraniglarini etkileyen temel
faktorlerden biri olan yoOneticinin bu siirecteki rolii simdiye kadar incelenmemistir (Weiss ve
Cropanzano, 1996). Halbuki yoneticiler bulunduklari alanlari yonetmekten birincil derecede
sorumludurlar ¢iinkii orgiitiin temsilcisi olarak yoneticiler belirli bir alani (6rn. departman)
yonetmek lizere gorevlendirilir (Levinson, 1965). Dolayistyla bir yoneticinin ne hissettigi yonetilen
grubun ne hissettigi ve nasil davrandig ile yakindan iliskili olabilir. Iste bu kapsamda ydneticinin

hissettigi duygular bir onciil olarak ele alinmakta ve bunun c¢alisanin duygu durumuna olan
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yansimalari ¢alismamizda incelenmektedir (Bono ve Illies, 2006; Lewis, 2000). Ozellikle duygusal
olaylar teorisi (Weiss ve Cropanzano, 1996) ve duygusal bulagsma yaklasimindan (Hatfield ve
digerleri, 1992) yola ¢ikan ¢calismamiz, yoneticinin yasadigl olumsuz duygu durumunun g¢alisanin
hissettigi olumsuz duygu durumunu arttirmasini, olumsuz duygu durumu artan ¢alisanin da hem
yoneticiye hem de calisma arkadaslarina kars1 daha nezaketsiz davranmasini beklenmektedir.
YAZIN TARAMASI VE TEORIK CERCEVE

Bu c¢aligmanin temel iddialart duygusal olaylar kuramina dayanmaktadir. Duygusal olaylar
teorisi igyerindeki olumlu ve olumsuz tiim durumlarin ve olaylarin ¢alisanlarin duygu durumlari
iizerinden calisan davranislarini, tutumlarini ve kararlarinmi etkiledigini ileri siirmektedir (Weiss ve
Cropanzano, 1996). Belirli duygularin hissedilmesini saglayan olaylar is yerinde ¢ok c¢esitli

olmakla birlikte yonetici kaynakli nedenler en 6nemli faktorlerden biridir (Dasborough, 2006).

Bu kapsamda calisanin duygusal durumunu etkileyen yonetici ile ilgili 6zelliklerden biri
yoneticinin duygu durumudur. Yoneticinin hem olumlu hem de olumsuz duygular calisanin
duygularin1 ayni yonde etkileyebilir (Johnson, 2008). Buna gore yoneticinin ¢alisanda olumsuz
duygu durumu yaratmasit durumunda c¢alisanlar yoneticiyi bir “huzursuzluk” kaynagi olarak
goriirken, olumlu duygu yaratmasi durumunda calisanlar yoneticiyi “moral” kaynagi olarak
gormektedir (Dasborough ve Ashkanasy, 2003). Yoneticinin sahip oldugu duygu durumunun
benzerinin ¢alisan tarafindan da deneyimlenmesi duygusal bulasma siireci ile agiklanmaktadir.
Duygusal bulagma, sozel ve sozel olmayan isaretlerin taklit edilmesi yoluyla duygunun bireyler
arasinda otomatik ve bilingsiz sekilde transfer edilmesi durumunu ifade etmektedir (Hatfield ve
digerleri, 1992). Buna gore bireyler karsisindaki kisinin hi¢ konusmadan sadece yiiziine bakarak
bile duygusal bulagsma yasayarak karsisindaki kiginin duygularini deneyimlemektedirler (Friedman
ve Riggio, 1981). Benzer sekilde, calisanlar da yoneticilerinin olumlu ve olumsuz duygu
durumlarindan etkilenmekte ve bir silire sonra yoneticilerinin hissetti§i duygulara senkronize
olmaktadir (Johnson, 2009). Y 6neticiden ¢alisana dogru gerceklesen bu duygusal bulagmanin etkili
olmasinin bir sebebi de yiiksek statiideki kisilerin duygularinin diisiik statiideki kisilere oranla daha
bulasic1 olmasindan kaynaklanmaktadir (Anderson ve digerleri, 2003). Ozellikle Tiirkiye gibi giic
mesafesi yiiksek bir kiiltiirde bu statii farkinin etkisini daha agik hale getirebilir. Buradan yola
cikarak bu calismada da 6nceki caligmalara benzer sekilde yoneticinin olumsuz duygu durumunun

calisanin olumsuz duygu durumunu arttirmasi beklenmektedir.
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Hipotez 1: Yoneticinin olumsuz duygu durumu ile ¢alisanin olumsuz duygu durumu arasinda

olumlu yonde bir iligki vardir.

Calisanin durumsal olarak olumsuz duygu durumuna sahip olmasi ¢alisanin saldirgan ve
anti-sosyal davraniglarini arttirmaktadir. Buna goére, olumsuz duygu durumu fazla olan ¢aligsanlar
daha fazla iiretkenlik karsit1 davranig gostermektedir (Fox ve digerleri, 2001, Sakurai ve Jex, 2012).
Meier ve Semmer (2013) c¢alisanin durumsal olarak hissettigi 6fkenin calisanin nezaketsiz
davraniglarini arttirdigin1 gostermistir. Duygusal olaylar teorisinden yola cikilirsa, ¢alisanlarin
olumsuz duygu yasamasi duygu yonetimini zayiflatmakta ve calisanlarin belirli davranislar
gdstermesini zorlastirmaktadir. Ozellikle bu tiir duygusal durumu y&netmekte zorlanan bir kisi
calisma arkadaslariyla ya da yoneticisiyle olan iliskisinde adaptif davranislar1 ve diizgiin bir
iletisim becerisi gostermekte zorlanabilir (Ashton-James & Ashkanasy, 2005). Bu da beraberinde
calisanin, gerek yoneticisi gerek ¢alisma arkadaslar1 olsun, igyerindeki diger kisilere kars1 daha
nezaketsiz davranmasina neden olabilir. Buradan yola ¢ikarak, durumsal olarak olumsuz duygu

durumu fazla olan g¢alisanlarin daha fazla nezaketsiz davranmasi beklenmektedir.

Hipotez 2: Calisanin olumsuz duygu durumu ile ¢aliganin isyerinde diger kisilere kars1 gosterdigi

nezaketsizlik arasinda olumlu yonde bir iliski vardir.

Bu caligmanin en temel katkis1 yonetici-calisan arasindaki olumsuz duygu gecisinin c¢alisanin
nezaketsiz davranmiglariyla olan iligkisini incelemesidir. Diger bir ifadeyle, duygusal olaylar
kuramina gore tetikleyici olan yoneticinin duygu durumunun ¢alisan davranis1 iizerindeki etkisi
igsyeri nezaketsizligi davranisina dogru genisletilebilir. Yazinda, yoneticinin olumsuz duygu
durumunun ¢alisanin duygu durumu {izerinden ¢alisan davranislarini etkiledigi ortaya
konulmustur. Ornegin, yoneticinin olumsuz duygu durumu calisanin duygu durumu iizerinden
calisan performansini olumsuz yonde etkilemektedir (Johnson, 2009). Yine, yoneticinin olumsuz
duygu durumu ¢aliganlarin olumsuz duygu durumunu arttirarak ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranisint (Johnson, 2008), calisanlar arasit koordinasyonu ve cabayr azaltmaktadir (Sy ve
digerleri, 2005). Iste bu olumsuz duygu gecisini nezaketsizlik yazinina dogru genisleten
calismamiz, yoneticinin olumsuz duygu durumunun ¢alisanin olumsuz duygu durumunu arttirarak
calisanin isyerinde gerek yoneticisine gerekse calisma arkadaslarina karsi olan nezaketsizligini

arttiracagini iddia etmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanin olumsuz duygu durumunun ydneticinin
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olumsuz duygu durumu ve calisanin nezaketsiz davranisi arasinda aracilik rolii {istlenmesi
beklenmektedir.
Hipotez 3: Calisanin olumsuz duygu durumu, ydneticinin olumsuz duygu durumu ve c¢alisanin

isyeri nezaketsizligi arasinda iliskiye aracilik eder.
YONTEM

Orneklem

Veriler, Tiirkiye’de 6zel sektdrde faaliyet gosteren ¢esitli igletmelerden kolayda 6rnekleme yoluyla
toplanmistir. Buna gore her bir isletmeden bir adet yonetici-calisan ¢ifti olmak iizere toplamda 266
yOnetici-¢alisan ¢iftinden veri toplanmistir. Her bir katilimciya soru formlar ile birlikte zarflar
verilmis ve doldurulan formlar kapali zarf i¢inde toplanmistir. Orneklemdeki ¢alisanlarin 113
tanesi kadindir (4 tane cevapsiz), yoneticilerin ise 72 tanesi kadindir (3 tane cevapsiz).

Olciim Araclar

Yoneticinin olumsuz duygu durumu: Yoneticiden son birka¢ aydaki olumsuz duygu
durumlarini degerlendirmeleri istenmistir. Bunun i¢in 10 maddelik 5°1i (1 = Hig¢ hissetmiyorum, 5
= Cok hissediyorum) PANAS 6lgegi kullanilmistir (Watson ve digerleri, 1988) (o = 0.82).

Calisanin olumsuz duygu durumu: Yoneticiye verilen PANAS 6l¢egi ile 6l¢iilmiistiir (o
=0.84).

Calisanmin isyeri nezaketsizligi: Calisanin isyeri nezaketsizligi yonetici tarafindan
degerlendirilmistir. Buna gore, 7 maddelik 5°li Likert (0 = Hi¢hir zaman, 4 = Cogu zaman) tipi bir
Olcek ile yoneticiler calisanin yoneticisine ve is arkadaslarina yonelik son bir sene igerisinde
sergiledigi nezaketsiz davranislarini degerlendirmislerdir (Cortina ve digerleri, 2001) (a = 0.85).

Kontrol degiskenleri: Calisanin yasi, cinsiyeti, yoneticisi ile ¢aligma siiresi, yoneticinin
ise yasi, cinsiyeti, kontrol kapsami kontrol amacli dl¢iilmiistiir. Becker’in (2005) 6nerisini takiben
calisanin olumsuz duygu durumu ve calisanin isyeri nezaketsizliginin en az biri ile basit
korelasyonu olan kontrol degiskenlerinin kontrol edilmesi amaclanmistir. Buna gore, sadece
yonetici cinsiyeti, ¢aliganin igyeri nezaketsizligi ile anlamli korelasyona sahip oldugu i¢in hipotez
testlerinde kontrol edilmistir.

BULGULAR
Degiskenlere ait ortalamalar, standart sapmalar, degiskenler aras1 korelasyonlar ve igsel

tutarliliklar Tablo 1°de goriilmektedir.
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Tablo 1. Tanimlayic Istatistikler

Degiskenler Oort SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.Calisan yas1 157 49
2.Caligan cinsiyeti ° 147 71 -.06

3.Calisan-yonetici iligki stiresi ~ 1.98 .96 A0** .06

4.Y 6netici yas1 ? 223 .96 28** 06  .30**

5.Yénetici cinsiyeti 173 44 -02  25%  14* 10

6.Y 6netici kontrol kapsam 276 105 02  -00 .08  .12* .15*

7. Yonetici olumsuz duygu 1.80 .58 .02 -.00 A3* .02 .10 .02 (.82)

durumu

8.Calisan olumsuz duygu 1.86 .62 -.05 .04 -.03 -.02 -01 .05 22%*%  (.84)
durumu

9.Caliganin isyeri A7 .60 -01 .10 -.02 -.10 .16**  -.00 22%* - 20%*  (.85)
nezaketsizligi

Notlar. Baz1 katilimeilar kontrol sorularint bos biraktigt icin N=259-262 arasinda degigmektedir. Ort = Ortalama, SS
= standart sapma. a Yas: 1 = 18-30, 2 = 31-40, 3 = 41-50, 4 = 51 ve istii; b Cinsiyet: 1 = kadin, 2 = erkek; ¢ Calisan-
yonetici iliski siiresi: 1 = 1 yildan az, 2 = 1-3 yil, 3 =3 yildan fazla-8 yildan az, 4 = 8 yil ve iistii; d Kontrol odagi: 1 =
0 kisi, 2 = 1-10 kisi, 3= 11-20 kisi, 4 = 21-30 kisi, 5 = 31 kisi ve ilizeri. ¥ p <.05, ** p <.001. Cronbach alfa degerleri
kdsegen lizerinde parantez i¢inde gosterilmektedir.

Calismanin hipotezleri Hayes’in (2013) PROCESS makrosu ile sinanmistir ve analiz sonuglari
Tablo 2’de sunulmaktadir. Birinci hipotez ile uyumlu olarak yoneticinin olumsuz duygu
durumunun ¢alisanin olumsuz duygu durumu ile anlamli ve olumlu yonde iliskili oldugu
bulunmustur, B = 0.23, p < 0.001. ikinci hipotez ile uyumlu olarak c¢alisanin olumsuz duygu
durumunun ¢aligan nezaketsizligini arttirdig1 goriilmiistiir, B = 0.15, p < 0.01. Calisanin olumsuz
duygu durumunun aracilik etkisi bootstrapping yontemi kullanilarak sinanmistir (Preacher and
Hayes, 2004). Bulgular, yoneticinin olumsuz duygu durumunun c¢alisanin isyeri nezaketsizligi
iizerinde hem dogrudan (B = 0.18, p < 0.01, Giiven Araligi: 0.05 ve 0.30) hem de dolayl1 olarak
calisanin olumsuz duygu iizerinden dolayli olarak (B = 0.04, Giiven Araligi: 0.008 ve 0.09)

etkiledigini gostermistir. Bu bulgular ti¢iincii hipotezi desteklemektedir.
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Tablo 2. Regresyon Analizi Sonuglari

Tahminleyici Degiskenler Tahminlenen Degiskenler

Calisanin olumsuz duygu durumu  Calisanin isyeri nezaketsizligi

Kesisim 1.44 (\12)*** -.48 (.19)*
Y oneticinin cinsiyeti - .20 (.08)*
Y oneticinin olumsuz duygu .23 (.06)*** .18 (.06)**
durumu

Calisanin olumsuz duygu - .15 (.06)**
durumu

R? .05** 09***

*p < .05, ** p< .01, ***p<.001

SONUC VE TARTISMA

Bu c¢aligmada yoneticinin durumsal olarak hissettigi olumsuz duygu durumunun, ¢aliganin
olumsuz duygu durumu ve calisanin isyeri nezaketsizligi iizerindeki etkisi incelenmistir.
Calismanin bulgular1 yoneticinin olumsuz duygu durumunun duygusal bulagma yoluyla calisana
gectigini ve calisanin daha fazla olumsuz duygu durumu hissetmesiyle iliskili oldugunu
gostermistir. Ayrica, olumsuz duygu durumu fazla olan calisanlarin isyerinde hem yoneticisine
hem de g¢alisma arkadaslarina karst daha nezaketsiz davrandigi anlasilmistir. Daha 6nemlisi,
yoneticinin olumsuz duygu durumunun sadece calisana bulasmakla kalmayip ayrica caliganin
cevresine karsi daha nezaketsiz davranimasina etki ettigi bulunmustur. Bu bulgular ¢alismanin ii¢
hipotezini de desteklemektedir.
Calismanin Teori ve Uygulama Acisindan Onemi

Caligmamizin bulgular1 duygusal olaylar kurami ve duygusal bulagma yazini ile uyumludur.
Buna gore, kuramla uyumlu olarak ¢alisanin duygularini etkileyen isyerindeki en 6nemli ¢evresel
etmenlerden biri olan yonetici 6zellikleri ¢alisanlarin duygusal tepkileri iizerinden calisan
davranislarini etki etmistir. Yani, yoneticinin durumsal olarak sahip oldugu ve bu sebeple ¢gevresine
sOzel veya sOzel olmayan sekillerle yansittigi (Johnson 2008; 2009) olumsuz duygu durumunun
duygusal bulagsma neticesinde calisanlarca da hissedildigi ve calisanlarin olumsuz duygu
durumlarindaki artisa bagl olarak isyerinde hem yoneticilerine hem de ¢alisma arkadaslarina karsi
nezaketsiz davrandigi goriilmistiir. Duygusal bulagsma yazini, olumsuz duygularin olumlu

duygulardan daha fazla bulasici oldugunu ve bu sebeple birey davranislarina daha fazla etki ettigine
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isaret etmektedir (Anderson ve digerleri, 2003; Fredrickson, 2001). Yine bu yazinla uyumlu olarak
hem yonetici kaynakli hem c¢alisan kaynakli olumsuz duygular ¢alisanin olumsuz davranislarini

arttirict etki yapmastir.

Cahsmanin Kisitlar ve Oneriler

Caligmanin en 6nemli kisiti, verinin es zamanli olarak 6z raporlama yoluyla toplanmis
olmast ve buna bagli olarak ortak yontem varyansinin etkisi ile ilgilidir. Ayrica, calisma
tasariminda iliskisel ve kesitsel tasarim kullanilmis olmasi, modeldeki degiskenlerin iliski yonii ve
neden sonug iliskisine dair ¢ikarimlar yapmak konusunda kisitlar getirmektedir. Her ne kadar
modelimizdeki kurgu belirli bir teorik varsayima dayansa da gelecek calismalarin modeldeki
degiskenlere ait verileri olabildigi kadar farkli kaynaktan (6rnegin calisanin nezaketsizliginin
calisma arkadaglarindan Olclilmesi) ve zaman aralikli olarak 6lgmeye calismasi bu kisitlarin

giderilmesine katkida bulunacaktir.
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OZET

Kiiresellesme ile birlikte farkli miisteri profillerine hitap eden ¢ok uluslu isletmelerin sayica arttigi,
orgiitler arasindaki sinir ve mesafelerin azaldigi deneyimlenmekte olup, farkli kiiltiirlerden gelen
ve farkli 6zelliklere sahip bireylerin bir arada ¢alistig1 ¢ok kiiltlirlii ortamlarda, kiiltiirel zeka ve
duygusal emek konulari, bu gelismelere paralel olarak daha da 6nem kazanan konular haline
gelmektedir. Bu ¢aligmada, Afganistan’da NATO biinyesinde gérev yapan, 50 iilkeye mensup 210
katilimcidan elde edilen veriler degerlendirilmistir. Arastirmada kiiltiirel zeka ile duygusal emegin
bireysel is performansi tizerindeki etkisi ile duygusal emegin yiizeysel, derinden ve dogal emek
davramisinin kiiltiirel zeka ile is performansi arasindaki iliskide aracilik rolii incelenmektedir.
Arastirma sonuglar farkl lilke ve kiiltiirlerden gelen bireylerin oldugu ¢ok kiiltiirlii bir ¢alisma
ortaminda, farkli kiiltiirlere uyum ve etkili iletisim kurabilme olarak ifade edilen kiiltiirel zekaya
sahip olmanin ve duygusal emek davranisinin her ii¢ boyutunun bireysel is performansini
arttirdigin1  gostermektedir. Arastirma sonuglari ayrica, duygusal emegin yiizeysel ve dogal
(samimi) emek davraniglarinin, kiiltiirel zeka ile is performansi arasindaki iliskide kismi aracilik

etkisi oldugunu gdstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Kiiltiirel Zeka, Is Performansi, Duygusal Emek
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ABSTRACT

With globalization, it is experienced that multinational companies that appeal to different customer
profiles increase in number and the boundaries and distances between organizations decrease. In
multicultural environments where individuals from different cultures and people with different
characteristics work together, issues of cultural intelligence and emotional labor become more and
more important in parallel with these developments. In this study, the data obtained from 210
participants from 50 countries working in NATO in Afghanistan were evaluated. The study
examines the effect of cultural intelligence and emotional labor on individual job performance and
the mediating role of emotional labor (surface, deep and genuine acting) in the relationship between
cultural intelligence and individual job performance. The results of the study show that having
cultural intelligence which is described as an adaptation to different cultures and having effective
communication, and emotional labor behavior increase individual job performance in a
multicultural working environment with individuals from different countries and cultures. The
results also show that the two emotional labor dimensions (surface and genuine acting) have a
partial mediating effect in the relationship between cultural intelligence and individual job

performance.
Keywords: Cultural Intelligence, Individual Job Performance, Emotional Labor

1.GIRIS

Isgiicii, sermaye ve kaynak hareketliliginin kiiresel dlgekte oldugu, heterojen 6zellige sahip cok
uluslu is ortamlarinda, farkliliklar1 destekleyen bir yonetim anlayisina verilen 6nem artmakta (Ng
ve Earley, 2006) ve kiiltiirel farkliliklarin bir zenginlik olarak kabul edildigi goriilmektedir. Diger
yandan, mozaik olarak tabir edilen ¢ok kiiltiirlii calisma ortamlarinda ki farkliliklarin yonetilmesi
hususu, siirdiirtilebilir rekabet ve isletme verimliligini engelleyecegi diisiiniilen kiiltiirel ¢atisma,
uyumsuzluk ve is tatminsizligi sorunlarinin giderilmesi agisindan da oldukca énemlidir (Jyoti ve
Kour, 2015; Barakat ve digerleri, 2016). Bu tip ¢alisma ortamlarinda, farkli kiiltiirlerde ¢alisma ve
uyum kabiliyetine sahip, etkili iletisim kurabilen kiiltiirel zekas1 (Wang, 2016; Parker, 2005; White,
1999; Jyoti ve Kour, 2015:237; Triandis, 2006; Fang ve digerleri, 2018) ve duygusal emek
gosterimi yiiksek c¢alisan ile yoneticilere duyulan gereksinim artmaktadir. Bu noktada, kiiltiirel
zekanin yonetim siirecinin etkinligini saglamada énemli bir unsur oldugu ve bireyin ait olmadig

bir kiiltiir icerisinde is gbrebilme ve siireci etkin bir sekilde yonetebilme yetenegini arttirdigi (Ang
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ve digerleri, 2007:337), farkli orgiit yapilarina ve is ortamina uyum saglamada belirleyici bir rol
oynadigi vurgulanmaktadir (Livermoore, 2011:5). Bu ¢alismada, ¢ok kiiltiirlii bir ortamda ¢alisan
bireylerin kiiltiirel zeka, duygusal emek gosterimi ve is performansi arasindaki iliskiler
incelenmektedir. Calismada kiiltiirel zeka ve duygusal emegin yiizeysel, derinden ve dogal emek
davraniglarinin is performansi tizerindeki etkileri ile duygusal emegin s6z konusu ii¢ boyutunun
kiiltiirel zeka ve is performansi arasindaki iliskideki aracilik rolii incelenmektedir. Aragtirmamiz,
belirli bir amag ve is i¢in farkl kiiltiirlerden gelen bireylerin uyum ic¢inde ¢alismasi beklenen bir
ortamda, kiiltiirel zeka ve duygusal emegi, is performansi agisindan incelemesi bakimindan 6nem
teskil etmektedir. Bu kapsamda birgok farkli iilkeden gelen NATO’ya bagli birliklerde gorev yapan
uzmanlarin farkli kiiltiir ve ortamlara uyum saglama kapasiteleri olarak tanimlanan kiiltiirel zeka
ve duygusal emek davranislarini incelemektedir. Caligmanin sonuglarinin hem alana hem de
kiiresellesen is diinyasinda giderek sayis1 artan ¢ok kiiltiirlii isletmelerin yonetim uygulamalarina
katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Calismanin; iliskide yiizeysel, derinden rol davranisi ve
samimi (dogal) davranisin aracilik etkisinin ilk defa incelenmis olmasi ile alana ve is performansina

yonelik tespitleri ile yonetim uygulamalarina katkida bulunacagi degerlendirilmektedir.

2.KULTUREL ZEKA, DUYGUSAL EMEK VE BIiREYSEL iS PERFORMANSI ALGISI

Kiiltiirel zeka, farkl: kiiltiir yapisindaki bireylerle yiiriitiilen ortak ¢aligmalarda, kiiltiir temelli deger
ve tutumlara uyum saglama Ozellik ve yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Peterson, 2004: 89).
Kiiltiirel zeka kavrami ¢ok boyutlu bir kavram olup, arastirmacilar tarafindan farkli boyutlarla ifade
edilmekte ve Olciilmektedir. Bu calismada kiiltiirel zeka kavrami, daha ¢ok kabul goren dort
boyuttan olusan bir yap1 olarak ele alinmakta ve incelenmektedir (Ang ve digerleri, 2007:337). Bu
boyutlardan ilki iistbiligsel kiiltiirel zeka boyutu olup; kiiltiirler aras1 etkilesimde bilingli kiiltiirel
farkindalik diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Ang ve Van Dyne, 2008: 5). Farkli iki kiiltir
arasindaki farkliliklarin igsellestirilmesi ile ilgili bilissel siirecin gézlemlenmesi, planlanmas1 ve
islenmesi bu boyut altinda gerceklesmektedir (Ang ve digerleri, 2007:338). Bir diger alt boyut olan
biligsel kiiltiirel zeka; farkli kiiltiirel yapilara sahip olan kisiler ile girilen formal ve informal
iligkilerde; bireylerin farkl: kiiltiirlere ait tutumlari, degerleri, davranis yapilarini, sosyal diizeni,
hukuksal yapilart gibi diger kiiltiire ait olan 6zel yapilarin 6grenilmesi anlamina gelmekte ve bu
yonii ile iist-biligsel boyuttan ayrildig1 ifade edilmektedir (Ang ve Van Dyne, 2008:5; Ang ve
digerleri, 2006). Motivasyonel kiiltiirel zeka boyutu ise; farkl kiiltiirel yapilarin varligini kabul
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etme, bu yapilara uygun hareket etme egilimine sahip olma ve farkh Kkiiltiirlerde calismaya
yonlenmedir (Ang ve Van Dyne, 2008:6). Kiiltiirel zekanin davranigsal boyutu; etkilesim esnasinda
uygun sozlii ve sozsiiz eylemleri yerine getirebilme yetenegi olarak tanimlanmakta olup (Ang ve
Van Dyne, 2008:6), diger boyutlarin etkili bir sekilde ¢alismasi ve somut bir davranisa doniismesi
ile ilgilidir (Fang ve digerleri, 2018).

Calismamizda kiiltiirel zeka ile iliskisi incelenen duygusal emek kavrami ise; ilk defa Hochschild
(1979) tarafindan incelenmistir. Duygusal emek, bireylerin gérevini yerine getirme siirecinde en
az fiziksel emekleri kadar 6nemli bir kavram olarak degerlendirilmis ve “bireylerin is ortamlarinda
vapiulan iy ve iy gereklerine uygun olarak sergiledikleri ve diger insanlar tarafindan
gozlemlenebilen mimiksel ve bedensel ifadeler ile birlikte bilingli ve sistematik ¢abalarla
duygularmin yonetilmesi” seklinde kavramsallastirilmistir (Hochschild, 1983: 7; Hochschild, 1979).
Duygusal emek; duygularin bireyler tarafindan yonetilmesi (Wharton ve Erickson, 1993:458),
beklenen duygularin sergilenmesinde ortaya konulan g¢aba ve kontrol (Morris ve Feldman,
1996:987), bir takim duygularin diizenlenerek Orgiit beklentilerine gore uyumlanmasi ve
yonlendirilmesi (Grandey, 2000:95; Ashforth ve Humprey, 1993:90) seklinde tanimlanmaktadir.
Duygusal emek kavrami oncelikle “yiizeysel” ve “derin” olmak tizere iki boyutlu bir yap1 olarak
tanimlanarak 6l¢iilmiis (Hochschild, 1983), ardindan bu yapiya “dogal duygulanim” yani dogal
(samimi) davranis boyutu eklenmistir (Ashforth ve Humphrey, 1993:94). Buna gore yiizeysel
duygusal emek davranigi sergileyen g¢alisanin duygu durumunu ger¢ek manada hissetmeden,
sadece davranigsal boyutta yeniden sekilllendirip kontrol ettigi (6rnegin sahte bir giilimse gibi)
durumu ifade ederken (Ashforth ve Humprey, 1993:92), derinden duygusal emek; sergilenen
duyguyu tecriibe etmeye ¢alisma, i¢ diislince ve duygular1 kontrol etme, daha onceki tecriibelerle
davranigi gelistirme ve empati yapma siireci (Rupp ve digerleri, 2008:4; Brotheridge ve Grandey,
2002:22), dogal (samimi) emek davranisi ise; hissedilen ve ortaya konan duygunun gergek ve igten
oldugu, empatiye gerek kalmadan, kendiliginden sergilenen davranisi ifade etmekte ve duygularin
manipule edilmemis hali olarak tanimlanmaktadir (Astforth ve Humprey, 1993:94; Prati, 2004:64).
Duygusal emek ile ilgili ¢caligmalar incelendiginde, hizmet sektoriinde yapilan bir aragtirmada
duygusal emegin is performansi ve isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi oldugu, yiizeysel rol
davranis1 sergileyen ¢alisanlarin is performansinin diisiik oldugu (Goodwin ve digerleri, 2011; Tice

ve Bratslavsky, 2000; Gross, 1998; Begenirbas ve Caliskan, 2014), ¢alisanlarin derinden ve dogal

331



duygusal emeklerinin is performansini arttirdigr goriilmektedir (Grandey ve digerleri, 2005;
Goodwin ve digerleri, 2011).

Calismamizin bagimsiz degiskenini olusturan kiiltiirel zeka konusuna bakildiginda, ilgili yazinda
konunun bireysel ve orgiitsel diizeyde onemli katkilar1 oldugu ve kisilik 6zellikleri (Ang ve
digerleri, 2006), kiiltiirleraras1 deneyim ve oryantasyon (Crowne, 2008; Harrison, 2012; Li ve
digerleri, 2013; Kurpis ve Hunter, 2017; Pekerti ve Arli, 2017; Schwarzenthal ve digerleri, 2017),
sosyal zeka (Depaula ve digerleri, 2016) gibi Onciiller ile iligkisinin incelendigi goriilmektedir.
Kiiltiirel zekanin sonuglaria bakildiginda ise; kiiltiirel zekanin, kiiltiirel ¢esitlilige sahip ¢ok uluslu
orgiitlerde ¢alisanlarin is tatminini arttirdig1 ve kaygi diizeylerini diisiirdiigii (Biicker ve digerleri,
2014; Telli ve Zehir, 2016), tikkenmisligi (Tay, Westman ve Chia, 2008) ve sinizmi azalttig1
(Caligkan, ve digerleri, 2015) goriilmektedir. Diger yandan, kiiltiirel zekanin takim performansini
pozitif yonde etkiledigi (Groves ve Feyerherm, 2011), orgiitsel baglilig1 (Eskandarpur ve digerleri,
2013) ve is performansini arttirdigi goriilmektedir (Rose ve digerleri, 2010: 76-85). Kiiltiirel zeka
ayn1 zamanda liderlik i¢in gerekli 6zelliklerden biri olarak kabul edilmekte, liderlerin yaraticilik,
girisimcilik egilimi ile yeniligin benimsenmesini arttirdig1 (Elenkov ve Manev, 2009; Yildiz, 2016;
Xu ve Chen, 2017; Lorenz, Ramsey, ve Richey, 2018), kiiltiirel zekas1 yliksek olan bir liderin,
beraber c¢alistig1 astlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini {izerinde pozitif bir etkisinin

oldugu bulgulanmistir (Sahin, 2011: 98)

3.YONTEM

Aragstirma, c¢ok uluslu bir ortamda giivenlik amacli bir araya gelen bir organizasyonun iiyeleri
iizerinde gergeklestirilmistir. Bu kapsamda, Afganistan’da NATO biinyesinde gorev yapan, 50
iilkeye mensup yaklasik 5000 kisiden, kolayda ornekleme yontemiyle, goniillii katilim saglayan
210 kisiden elde edilen veriler degerlendirilmistir. Katilimeilarin % 62,4°1 evli, %81°1 erkek,
%36,7 lisans mezunu, yas ortalamasinda en yiiksek orani1 %40 ile 30-34 yas grubu olusturmakta
olup, calisma siirelerinin ortalamasi ise; 4 yil 10 aydir. Arastirmanin modeli Sekil 1°de ifade

edildigi gibidir.
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DUYGUSAL EMEK

-Yiizeysel Rol
Davranisi
-Derinden Rol

KULTUREL

ZEKA BIREYSEL
-Ust bilissel zeka is
-Biligsel zeka PERFORMANSI

A 4

-Motivasyonel zeka
-Davranigsal zeka

Sekil 1:Arastirma Modeli

Calismanin ana hedefi kapsaminda literatiir kisminda belirtilen degiskenler arasindaki iliski goz
onlinde bulundurularak, asagidaki hipotezler kurulmus ve toplanan veriler bu kapsamda test
edilmistir. Calismanin hipotezleri;

H1: Kiiltiirel zekanin duygusal emek alt boyutlarindan yiizeysel rol davranisi boyutu tizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

H2:Kiiltiirel zekanin duygusal emek alt boyutlarindan derinden rol davranisi boyutu iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

H3:Kiiltiirel zekanmin duygusal emek alt boyutlarindan dogal (samimi) davranis boyutu tizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

H4:Kiiltiirel zekanin bireysel is performanst algisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H35:Yiizeysel rol davramisimin bireysel is performansi algisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H6:Derinden rol davranisinin bireysel is performansi algisi tizerinde anlaml bir etkisi vardur.
H7:Samimi(dogal) davranisin bireysel is performansi algisi iizerinde anlamh bir etkisi vardir.
HS: Kiiltiirel zekanin bireysel is performansi algisina etkisinde yiizeysel rol davranisimin aracilik
rolii vardir.

HY:Kiiltiirel zekanin bireysel is performansi algisina etkisinde derinden rol davranisinin aracilik
rolii vardir.

HI0: Kiiltiirel zekanin bireysel is performanst algisina etkisinde dogal (samimi) davranisin

aractlik rolii vardir.

Calismada yer alan degiskenlerin dl¢timiinde; Kiiltiirel Zeka 'nin lgiilmesinde Ang ve digerlerinin
(2007) gelistirmis oldugu, Sahin ve digerleri (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis, 20 maddelik,
Duygusal Emegin dlglilmesinde ise; Diefendorff ve digerleri (2005) ve Grandey (2003), Kruml ve
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Geddes’in (2000) duygusal emek 6lgeklerinden alinan ve Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan 13 maddelik olgekler kullanilmistir. Katilimeilarin bireysel is performans
algilarini 6lgmek amaciyla Sigler ve Pearson’un (2000), Kirkman ve Rosen’den (1999) uyarlanan,
Tiirk¢e’ye uyarlamasi ise, Col (2008) tarafindan yapilan 4 maddeli “Algilanan Bireysel Performans
Olcegi” kullanilmistir. Ankette yer alan sorularin beklendigi gibi ilgili boyutlara ayrildigini
dogrulamak igin faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonuglarina gore; kiiltiirel zeka ol¢egi, 4
faktorle toplam varyansin %64,189'unu (KMO degeri 0,754 ve Barlett testi sonucu p<0,001
diizeyindedir), duygusal emek 6l¢egi; 3 faktorle toplam varyansin %66,728'ini (KMO degeri 0,846
ve Barlett testi sonucu p<0,001 diizeyindedir) ve is performansi tek faktorle toplam varyansin
%52,924"inti (KMO degeri 0,717 ve Barlett testi sonucu p<0,001 diizeyindedir) agiklamaktadir.
Giivenirlik Cronbach's Alpha degerleri ile test edilmis, bunlar sirasiyla; kiiltiirel zeka (0,766), is
performansi (0,701), samimi (dogal) davranis (0,771), derinden davranis (0,821), yiizeysel rol
yapma (0,849) seklinde olup, 6lgek ve faktorlerin gilivenilir ve gegerli oldugu goriilmektedir.

Aragtirma degiskenleri arasindaki iligkilere yoOnelik korelasyon analizinde kiiltiirel zekanin;
yiizeysel rol davranisi (= -,496"p < .01) ile arasinda negatif, derinden rol davranis: (r=,319"" p
<.01), samimi(dogal) davranis (r=,568"p <.01) ve bireysel is performansi (r=0,696 ", p <.01)
arasinda pozitif yonde, bireysel is performansinin yiizeysel rol davrams: ( r = -,685 p < .01) ile
arasinda negatif, derinden rol davranis1 (r =,330""p <.01) ve samimi (dogal) davranis (r=,842""p

<.01) ile aralarinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

Duygusal emek alt boyutlarindan yiizey rol davraniginin, derinden rol davraniginin ve samimi
(dogal) davranisin, kiiltiirel zeka ve 1s performansina etkisinde araci etkisini test etmek amaciyla
Hayes (2013) tarafindan gelistirilen SPSS programina uyumlu PROCESS makrosundan (Model 4)
yararlanilmigtir. Bu makro kullanilarak %95 giiven araliginda (GA) 5000 o6nyiikleme
(bootstrapping) yapilarak duygusal emegin bu iligkilerdeki aracilik etkisi test edilmistir. Bu analize
gore, aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli sayilabilmesi i¢in, giiven araliginin iki uc degeri
arasinda sifirin yer almamasi gerekmektedir (Hayes, 2013; Preacher ve Hayes, 2008). Bu baglamda
bulgular, kiiltiirel zekanin bireysel is performansina etkisinde, ylizeysel rol davranisi (GA: .2046,
.3562), derinden rol davranisi (GA: .0095, .0899) ve samimi(dogal) davranisin (GA: .3491, .5632)
araci bir etkisinin istatistiki olarak mevcut oldugunu gdstermektedir. Bu bulgular Tablo 1°de

sunulmustur.
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Tablo 1: Degiskenler Arasi iliski ve Hipotezlerin Kabul Durumlarimi Gésterir Tablo

DEGISKENLER ARASI ILiSKi Coeff. SH LLCI ULLC HiPOTEZ DURUMU
NO

Kiiltiirel Zeka - Yiizeysel Rol Davranist -1,0379 0,1260 -1,2863 -,7895 1 KABUL

Kiiltiirel Zeka - Derinden Rol Davranisi 0,6942 0,1430 4124 ,9761 2 KABUL

Kiiltiirel Zeka- Samimi (Dogal) Davranis 0,9088 0,0913 0,7289 1,0887 3 KABUL

Kiiltiirel Zeka- Bireysel Is Performansi 0,8518 0,0609 0,7318 0,9719 4 KABUL

Yiizeysel Rol Davranisi- Bireysel Is Performansi -,2632 0,0282 -,3187 -,2077 5 KABUL

Derinden Rol Davranisi- Bireysel Is Performansi 0,0977 0,0292 0,0100 0,1253 6 KABUL

Samimi (Dogal) Davranisi- Bireysel Is Performansi 0,5038 0,0304 0,4438 0,5637 7 KABUL

Dolayh Etki (Kiiltiirel Zeka=> Yiizeysel Rol 0,2732 0,0389 0,2046 0,3562 8 KISI\/IE_N KABUL

Davrams1 > Bireysel is Performansi (KISI'Vl! ARACILIK
ETKISI)

Dolayh Etki (Kiiltiirel Zeka=> Derinden Rol 0,0470 0,0203 0,0095 0,0899 9 RED

Davramsi = Bireysel is Performansi

Dolayh Etki (Kiiltiirel Zeka—> Samimi(Dogal) 0,4578 0,0548 0,3491 0,5632 10 KISMEN KABUL

Davrams-> Bireysel is Performans: (KISM! ARACILIK
ETKISI)

Kiiltiirel zeka ve bireysel is performansi arasindaki etkide; yiizeysel rol davraniginin (B = 0,2732,
Standart Hata (SH) = 0,0389, % G.A.=[0,2046 ve 0,3562] ), derinden rol davranisinin (B = 0,0470,
Standart Hata (SH) = 0,0203, G.A.: 0,0095 ve 0,0899) ve dogal (samimi) davranisin (B = 0,4578,
Standart Hata (SH) = 0,0548, G.A.: 0,3491 ve 0,5632) ayr1 ayr1 modellere dahil edildiklerinde
kiiltiirel zekanin bireysel is performansina dogrudan etkisinin halen devam ettigi (¢’ yollarinin
istatistiksel olarak (p<0.05) anlamli oldugu) goriilmektedir. Bu nedenle kiiltiirel zekanin is
performansi tizerindeki etkisinin halen devam etmesi (dolayli etkinin varligi) ve istatistiki olarak
anlamli olmasi, incelenen modelde kismi aracilik etkisinin bulunup bulunmadigi konusunu
giindeme getirmektedir. Hair ve digerleri (2017) hesaplanacak VAF (Hesaplanan Varyans
Degerinin (Variance Accounted For)) degerinin; 0.2 - 0.8 referans degerleri arasinda oldugu
durumlarda, kismi aracilik etkisinin olustugunu ifade etmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda VAF
degerleri sirasiyla (Yiizeysel Rol davranisi (0,242); Derinden Rol Davranisi (0,055); Dogal
(Samimi) Davranis (0,537)) olarak hesaplanmistir. Her ne kadar onyiikleme (bootstrapping)
yontemi ile aracilik rolii derinden rol davranisi i¢in istatistiki olarak anlamli ¢iksa da (B = 0,0470,
Standart Hata (SH) = 0,0203, G.A.: 0,0095 ve 0,0899), kiiltiirel zeka ve bireysel is performansi
arasindaki iligkiyi kismi aracilik rolii gercevesinde aciklamak i¢in yeterli degildir (VAF degeri:
0,055<0,2). Tim bu sonuglar toplu olarak degerlendirildiginde; kiiltiirel zekanin bireysel is
performansina etkisinde, yiizeysel rol davranisinin ve dogal (samimi) davranisin kismi aracilik
roliiniin oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda ilk 7 hipotezin kabul, 8 ve 10 numarali hipotezlerin

kismen kabul ve 9°nolu hipotezin reddedildigi goriilmektedir.
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SONUC VE TARTISMA

Kiireselllesmenin etki alaninin giderek artmasi ile birlikte, farkli kiiltlirlerden gelen bireylerin
yiiriitiilmesi gereken projeler ve siireclerde, ayn1 is ortaminda biraraya gelmesi ve isbirligi i¢inde
caligmasi gerekliligi, kiiltiirel zeka ve duygusal emek konularinin 6neminin artmasini saglamistir.
Bu caligmada; gilivenlik amach farkli iilkelerden gelen, NATO’ya bagli olarak gorev yapan bir
organizasyonun caligsanlari lizerinde gerceklestirilen arastirma ile, kiiltlirel zeka, duygusal emek
boyutlar1 ve is performansi arasindaki iliskiler incelenmektedir. Arastirmada elde edilen sonugclar,
heterojen bir yapida faaliyet gosteren bireylerin, farkl kiiltiirleri anlama, kavrama ve bu siirece
uyum saglayabilecek davraniglari sergileme olarak tanimlanan kiiltiirel zekaya sahip olmalarinin
olduk¢a onemli sonuglar dogurdugunu gostermektedir. Arastirma sonuglar1 kiiltiirel zekanin,
bireylerin duygusal emek davranislarini pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Bireyin ait
olmadig bir kiiltiir igerisinde is gorebilme ve siireci etkin bir sekilde yonetebilme yetenegini ifade
eden kiiltiirel zekanin, icinde bulunduklart c¢ok Kkiiltlirlii ortamda bireylerin  yaptiklart is
kapsaminda, bir arada olduklar diger kisilerle empati kurma, i¢ diisiince ve duygularini kontrol
etme ve daha 6nceki tecriibelerle davranis1 gelistirme olarak tanimlanan derinden duygusal emegi
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Kiiltiirel zeka benzer sekilde, hissedilen ve ortaya konan
duygunun ger¢ek ve igten oldugu, empatiye gerek kalmadan, kendiliginden sergilenen davranisi
ifade eden dogal (samimi) duygusal emegi pozitif yonde etkilemektedir. Sonuglar ayrica, kiiltiirel
zekanin, yiizeysel rol davranis1 olarak tabir edilen, sergilenen duygular ile hissedilen duygularin
farkli olmas1 ve duygularin kontrol edilmesinde ¢okta basarili olunmayan yiizeysel rol yapma
davranisini, negatif yonde etkiledigini gostermektedir. Bu sonuglar kiiltlirel zekanin bireylerin
icinde bulunduklar1 ortamda derinden ve dogal (samimi) duygusal emek davranislarini arttirirken,
yiizeysel rol yapma davranigimi digiirdiiglinti, yani c¢alisanin gercekte hissetmedigi pozitif
duygular sergileme oranini azalttigini gostermektedir. Bu noktada farkli kiiltiirlere uyum ve
esnekligi saglayan kiiltiirel zeka, NATO’ya bagli gorev yapan uzmanlarin duygularini
yonetebilmelerini, hissettikleri pozitif duygular1 sergileme ve davramisa doniistiirebilme
kapasiteleri (derinden rol davranig) ile duygularini maniipiile etme geregi duymadan gercekten
samimi duygu ve davranislar sergilemelerini (dogal duygusal emek) arttirmaktadir. Sonuglar ayni
zamanda kiiltiirel zekanin bireylerin yaptiklar is ile ilgili hedeflere ulasma ve asma, is gereklerini

yerine getirme kapasitesi olan is performansinida arttirmaktadir. Kiiltiirel zeka ile ilgili yazin
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incelendiginde, Kkiiltiirel zekanin takim performansini pozitif yonde etkiledigi (Groves ve
Feyerherm, 2011), rgiitsel baglilig1 (Eskandarpur ve digerleri, 2013) ve is performansini arttirdigi
yoniinde (Rose ve digerleri, 2010: 76-85) arastirma sonuglari bulunmaktadir. Ancak kiiltiirel
zekanin duygusal emek ile iliskisini irdeleyen bir g¢alismaya rastlanmamistir. Bu anlamda
arastirma, kiiltiirel zekanin 6rgiit ortaminda sergilenen duygularin yonetimi ve harcanan duygusal
emek tizerindeki etkisini incelemesi agisindan 6nemli sonuglar elde etmektedir.

Arastirma sonuglart ayn1 zamanda duygusal emek boyutlarinin is performansi iizerinde etkili
oldugunu gostermektedir. Is ortaminda sergilenen yiizeysel emek is performansini diisiiriirken,
derinden ve dogal duygusal emek davranmiglar1 is performansini arttirmaktadir. Bu sonug bize
duygularin hissedilmeden, yiizeysel bir sekilde orgiitiin ¢alisanlardan sergilenmesini bekledigi
pozitif duygularin is performansini arttirmada basarili olmadigini, esasen hissedilen ile sergilenen
davranislar benzer yada aymi oldugunda, diger calisan ve miisterilere sergilenen duygu ve
davranislar bir empati siirecinde kazanildig1 yada gercekten hissedildiginde is performansinin
artacagini gostermektedir. Aragtirmamizda elde edilen bir diger 6nemli sonug ise; duygusal emek
boyutlarinin kiiltiirel zekanin is performansini arttirmada kismi bir aracilik etkisinin olduguna
iligkindir. Bu kapsamda yiizeysel ve dogal duygusal emek davramisi, kiiltiirel zekanin is

performansin arttirmasinda pozitif yonde aracilik etmektedir.
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Ozet

Bu ¢alismanin amaci 6rgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin motivasyonlari tizerinde etkili olup olmadigini
ortaya koymaktir. Calismada, orgiit kiltiirii boyutlarmin g¢alisanlarin motivasyonlarina etkisi
incelenirken konfigiirasyon bakis agisi benimsenmis, arastirma verileri Cankiri’da bir kamu
kurumunda calisan 392 kisiden toplanmustir. Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarmin calisan
motivasyonuna etkisini test etmek icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Ayrica, degiskenler
arasindaki iliski bulanik mantik nitel karsilastirma analizi (fsQCA) ile de degerlendirilerek iki
metot sonuglar karsilagtirllmistir. Yapilan analizler sonucunda, dogrusal modelleme ve bulanik

mantik metotlarinin farkli sonuglar tirettigi goriilmiistiir.

1. Giris

Calisma hayatinin 6nemli unsurlarindan birisi olan insan, orgiitlerin rekabet etmesini ve varligini
stirdiirmesini saglayan kritik kaynaklardan birisi oldugundan sadik, kararli, yetenekli, istekli
calisanlara sahip olmak ve onlar1 muhafaza etmek orgiitler icin dnemlidir. Bahsedilenler, yaptiklar
isten ve c¢alistiklar1 Orgiitiin kiiltiirinden memnun olan ve sonug olarak o orgiitle iligkilerini
stirdiirmeye motive olmus ¢alisanlari gerektirir (Roos ve Eeden, 2008). Peters ve Waterman (1982)
calisanlarin bir Orgiitiin kiiltiiriinii yansitan degerleri ve inanglar igsellestirmelerini orgiitlerin

basarisinda 6nemli bir faktdr olarak goriir. Orgiit kiiltiirii yalnizca ¢aliganlarin davramsglarini degil
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onlarin orgiitlerine yonelik diisiince ve hislerini de etkiler (Schein, 1984). Calisanlarin 6rgiitlerinin
amaclar1 ve degerleri dogrultusunda yogun ve istikrarli bir sekilde ¢alismalari, igleriyle ilgili yeni
kabiliyetler kazanma istekleri ise ancak motivasyonla miimkiindiir. Orgiit kiiltiirii calisani drgiitiin
hedefleri dogrultusunda elinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik edebilecegi gibi Orgiitiin
performans igin tehlikeli olabilecek sekilde cesaretlerini de kirabilir (Sokro, 2012). Orgiit kiiltiirii
calisma ortamiyla ilgili oldugundan ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri tizerinde etkilidir (Roos ve
Eeden, 2008) ve bu etki bir cok calismada kabul edilmistir. Ornegin, Brown (1998) 6rgiit kiiltiirii
ve motivasyon arasinda bir baglanti oldugunu belirtir. Towers (2006) gii¢lii orgiit kiiltlirlerinin
genellikle motive olmus calisanlar yaratacagini savunur. Bu nedenle, c¢alisan motivasyonunun
arkasindaki itici giiglerin anlasilmast uzun zamandir teorisyenlerle birlikte uygulamacilarin da
ilgisini ¢ekmektedir. Ancak, motivasyonu etkileyen ¢ok fazla faktoér s6z konusu oldugundan
hepsini tek bir c¢alisma catisi altinda incelemek imkansizdir. Bu c¢alismada calisanlarin
motivasyonunu etkileme potansiyeline sahip oldugu belirtilen faktorlerden birisi olan 6rgiit kiiltiiri
algisinin rolii degerlendirilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, kisiye orgiitsel isleyisi anlamada yardimci olan ve 6rgiit icindeki davramislarina yol
gosterecek normlar saglayan ortak deger yargilar1 ve inanglar toplami seklinde tanimlanabilir
(Eren, 2008). Edger Schein (1990) orgiit kiiltiirlinii; bir grupta bulunan, kesfedilen veya
gelistirilen, digsal adaptasyon ve i¢sel entegrasyonlar ile ilgili problemleri ¢6zmede kullanilan ve
basarili olan ve bu yiizden de yeni {iyelere bu problemlerle karsilastiklarinda dogru hareket,

diisiinme ve hissetme yolu olarak 6gretilen 6rnek durumlar olarak tanimlamastir.

Her oOrgiitlenme siireci, zaman iginde kendine has duygular, degerleri, davranislari, ilkeleri,
normlart belirlemekte ve kendine 6zgii bir yap1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu duygu, deger, davranis,

ilke ve normlarin ¢alisanlar tarafindan paylasilmasi ise orgiit kiiltiiriinli olusturmaktadir (Cetin,

2011).

Orgiit kiiltiiriinii etkileyen bircok faktdr bulunmaktadir. Isletmenin i¢inde bulundugu sektdriin

belirgin 6zelliklerinden; iiriin, miisteriler, isletme 6lcegi, kurulus yeri, rekabet kosullari, finansal
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yapisi, insan kaynaklari, formal (bigimsel) 6rgiit yapisi, yonetim sistemleri, iletisim sekli, karar

verme bigimleri, fonksiyonel politikalar vb. unsurlar kiiltiirii sekillendirir (Simsek vd., 2008).

Denison ve Mishra (1995), orgiit kiiltiirtiniin islevsel olarak Olcililebilmesi amaciyla gevresel
kosullara (miisterileri istekleri, teknolojik degisimler vb.) uyum saglayabilme ve orgiitlin ¢cevresel
degisimlere karsi yapisal ve islevsel fonksiyonlarini gergeklestirme derecesi olmak lizere iki
boyutlu degisken tanimlamaktadir. Bu iki boyuttan ortaya ¢ikan dort kavramsal temel faktor ise
uyum yetenegi, vizyon, katilim Ve tutarlilik olarak adlandirilmaktadir. Ayrica bu dort kavramsal
faktoriin her birisiyle iligkili ii¢ alt faktor tanimlamistir. Boylelikle 6rgiit kiiltiiriiniin 6lglimiine
yonelik toplam on iki kavram ortaya konulmustur. Bu boyutlardan uyum yeteneginin yiiksek
oldugu kiiltiirler, degisen dis ¢evreye en ¢cabuk adapte olabilen kiiltiirlerdir. Vizyon boyutu, stratejik
yonetim, orgiit amaglar1 ve misyon alt faktorlerine ayrilmaktadir. Katilim boyutu, yetkilendirme,
takim caligmasi ve yetenek gelistirme alt faktorlerinden olusmaktadir. Son boyut olan futarlilik
ise, temel degerler, uzlagsma ve gii¢ birligi ile biitiinlesme alt faktorlerinden olusmaktadir (Cetin,

2011; Erkmen, 2010).

2.2. Motivasyon

Is yasaminda motivasyon, bireyden kaynaklanan giidiilerin yogunlugunun yani sira bireyin
disindaki bir takim faktdrlerin isle ilgili davraniglar1 baglatmasini, davranislarin bigimini, yoniini,
yogunlugunu ve siirekliligini belirlemesini ifade eder (Pinder, 1984).

Sansone ve Harackiewicz (2000) orgiitsel davranisin temelinde motivasyonun oldugunu ve
motivasyonun i§ hayatinda 6nemli bir rol oynadigin1 savunmaktadir. Motive olmus calisanlar,
cabalarin1 Orglitsel amaclara ulagsma dogrultusunda yonlendirip Orgiitce istenen performansa
dontstiiriirler (Brooks, 2006; Steers, Mowday ve Shapiro, 2004), yaratict ve iretkendirler
(Noordhoorn, 2010). Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlarin1 hangi yollarla motive edebileceklerini
bilmeleri 6nemlidir. Calisanlar nasil motive edilebilir? sorusunu cevaplamak i¢in motivasyon
konusu iizerinde oldukca fazla arastirma yapilmistir. Walker’a gore (1980), isin baglami, isin
icerigi, 1 hedefleri gibi isle ilgili faktorler; yetenek, bilgi gibi bireysel faktorler ve odiiller
motivasyonun belirleyicileridir. Diger bir ifadeyle motivasyon davranis ve kisinin davranig
se¢imini etkileyen igsel ve digsal giiclerle ilgilidir (Mitchell, 1982). I¢sel motivasyon itici giileri
arasinda yetkin ve etkili hissetme ihtiyaci bulunurken digsal motivasyonda maddi ve maddi

olmayan, birey disindaki faktorler davranista bulunma ya da bulunmama tercihini etkiler
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(Noordhoorn, 2010). Hackman ve Oldham (1976), gorev ¢esitliligi, gorevin kimligi, goérevin
onemi, 6zerklik ve isle ilgili geri bildirimleri i¢sellestirmeyi saglayan araglar olarak tanimlar (Can
vd. 2011:279). Igsel motivasyon, disaridan gelen bir 6diille yaratilamadigindan dogrudan
etkilenemez ancak dolayli bir sekilde uyarilmasini saglamak miimkiin olabilir. Bir takim
farkliliklara ragmen, motivasyon teorileri genel olarak calisanlarin nerede olurlarsa olsunlar
isyerlerinin ayn1 veya benzer temel 6zellikleri tarafindan motive edildiklerini ve tatmin olduklarini
gostermektedir (Roos ve Eeden, 2008).

Bewley (1999), bireylerin orgiitleriyle 0zdeslesme ve davranis kurallarini igsellestirme
kapasitesine sahip oldugunu savunmaktadir. Bu ifade calisanlar, oOrgiitiin degerleriyle ve
normlariyla uyumlu oldugunda ve kendilerini o 6rgiitiin bir parcasi gibi hissettiklerinde drgiitsel
hedeflere ulagmaya katki saglama yoniinde daha istekli olabilecekleri anlamina gelmektedir.
Boddy (2002) de orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin davraniglar1 iizerinde dogrudan etkisinin
oldugundan bahseder. Daha oncede belirtildigi gibi motivasyon ¢aligma ortamina baglanabilir.
Calisanlar harekete gecirebilir ve onlarin gorevlerini basariyla tamamlamalarini saglayabilir
(Noordhoorn, 2010).

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma orgiitsel kiiltiirtin, calisanlarin motivasyonlari tizerindeki etkisini incelemektedir. Bu
baglamda caligsma orgiit kiiltiirii ve motivasyon iliskisini belirlerken hem dogrusal modelleme hem
de dogrusal olmayan (bulanik mantik) modellemeleri kurgulayacaktir. Arastirma iki metodu

karsilastirarak literatiire katki saglamay1 amaclamaktadir.
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Cankiri’’da hizmet veren bir kamu kurumu c¢alisanlarinin tiimi
olusturmaktadir. Kurumda 438 ¢alisan bulunmakta olup bu say1 arastirmanin evrenidir. Orneklem
olarak arastirma evreninin tiimii hedeflenmis ve bu dogrultuda goniillii olan tiim ¢alisanlara anket
uygulanmustir. Isaretleme eksigi bulunan 46 anket degerlendirmeye alinmamis analizler 392 anket
ile gerceklestirilmistir. Glivenirlik analizleri gercevesinde, her bir dlgegin ve ayri ayri her bir
ifadenin Cronbach alfa (i¢sel tutarlilik) degerleri, ayrica madde cikarildiginda alfa degerleri

hesaplanmustir.
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3.2.1 Orgiit Kiiltiir Olcegi

Bu arastirmada orgiit kiltiirii algisin1 belirlemek i¢in Denison ve Mishra (1995) tarafindan
gelistirilen, Yahyagil (2004) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan dl¢ek kullanilmistir. Olgekte toplam
36 madde bulunmakta olup bu maddeler katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve vizyon olmak iizere
4 faktorde kiimelenmistir. Yahyagil (2004) calismasinda Ol¢egin toplami i¢in Cronbach Alfa
katsayisim1 0,89 olarak belirlemistir. Olgek faktdrlerinden katilimim giivenirlik degeri 0,67,
tutarliligin 0,76, uyum yeteneginin 0,61, vizyonun 0,82 olarak bulunmustur. Mevcut arastirmada
Cronbach Alfa katsayis1 0,93 bulunmustur. Ancak soru-biitiin (inter-item) korelasyonlarina
bakildiginda (Tavakol ve Dennick, 2011) korelasyonlarin bir kisminin negatif oldugu ayrica
0,2den kiigiik oldugu goriilmiistiir. Incelemeler sonrasinda bu sorularin ters skorlu sorular oldugu
ve anketi dolduranlar tarafindan skorlar diizeltilse bile yanlis dolduruldugu saptanmistir. Bu
nedenle ters skorlu sorular Glgekten ¢ikarildiktan sonra Cronbach Alfa katsayisi yeniden
hesaplanmis ve 0,94 bulunmustur. Soru-biitiin korelasyonlarma bakildiginda korelasyonlarin
negatif olmadig1 ve 0,2°den biiylik degerler igerdigi tespit edilmistir. Glivenilirlik degerleri katilim
icin 0,85, tutarhilik i¢in 0,85, uyum yetenegi i¢in 0,81 ve vizyon i¢in 0,83 bulunmustur.

3.2.2 Motivasyon Ol¢egi

Bu arastirmada kullanilan motivasyon 6lcegi Ozdasl ve Akman (2012) tarafindan gelistirilmistir.
Olgek, igsel ve digsal motivasyon olmak iizere 2 boyut ve 22 sorudan olusmaktadir. Ozdasl ve
Akman (2012) yaptiklar giivenirlik analizinde 6l¢egin Cronbach Alfa degerlerini i¢sel motivasyon
i¢in 0,90 ve digsal motivasyon i¢in 0,87 olarak belirlemistir. Mevcut arastirmada 6lgegin Cronbach
Alfa degeri 0,96 olarak bulunmustur. Cronbach Alfa degerinin 0,95’den biiyiik olmasi 6lgekteki
madde sayisinin ¢ok olmasindan kaynaklanabilmektedir. Literatiirde, Cronbach Alfa katsayisi
0,95’in iizerinde oldugunda oOlcekte gereksiz soru olabilecegi, bu durumda bazi sorularin
cikarilmast gerektigi belirtilmektedir (Cortina,1993; Streiner,2003; Tavakol ve Dennick;2011).
Literatiir dikkate alinarak aralarinda yiiksek benzerlik olan ifadeler belirlenmis ve 4 soru

caligmadan ¢ikarilmis sonrasinda Cronbach Alfa degerinin diistiigli (o 0,94) goriilmiistiir.
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3.3 Degiskenler

Arastirmanin modelleri i¢in degiskenler olusturulurken motivasyon (18 madde), katilim-kiiltiirii
(8 madde), tutarlilik-kiiltiirii (7 madde), uyum-kiiltiirii (7 madde) ve vizyon-kiiltiirii (7 madde) ile

ilgili sorularin kiimiilatif toplamlar1 alinarak degiskenler belirlenmistir.
3.4 Dogrusal Model ve Hipotezler

Orgiit kiiltiirii algistnin her bir boyutu (katilim-tutarlilik-uyum-vizyon) arastirmanin bagimsiz,
motivasyon ise bagimli degiskenidir ve arastirma kapsaminda gelistirilen hipotez asagida

belirtilmektedir.

Ha: Orgiitsel kiiltiiriin boyutlarindan katilim, tutarlilik, uyum ve vizyon kiiltiiriiniin ¢alisanlarin

motivasyonu lizerinde anlamli etkisi vardir.
VERILERIN ANALIZI

Calismada hangi analizlerin kullanilacagima karar vermek iizere Oncelikle normallik testleri
yapilmis ve sonuglar Tablo 1°de gosterilmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda
olmasi verilerin normal dagildigini gostermektedir (Sposito vd., 1983). Tabloda degerlerin normal
dagilim icin tavsiye edilen aralikta oldugu goriilmektedir. Bulgular %95 giiven araliginda, %5

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Tablo 1. Normallik Test Sonuglari

Skewness Kurtosis

(Carpikhk) (Basikhk)
Katihm-kiiltiiri -0,57 -0,434
Tutarhhk-kiiltiirii -0,552 -0,162
Uyum-kiiltiirii -0,362 0,027
Vizyon-kiiltiirii -0,082 -0,143
Motivasyon -1,445 2,276
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4.1 Dogrusal Modelleme Yontemi

Arastirmanin bu kisminda dogrusal modelleme yontemi ile ¢ok degiskenli regresyon analizi
yapilmistir. Bagimhi degisken (motivasyon) lizerinde bagimsiz degiskenlerin (6rgiit kiiltiirtiniin
boyutlari) etkisi incelenmistir. Bu baglamda bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) olup olmama durumu degerlendirilmistir. (Tablo 2)’de gdsterilen VIF (varyans
sisirme ¢arpani) degerlerinin 10°dan kii¢iik, tolerans degerinin 0,10’dan biiyiik oldugu saptanmis

ve dogrusal baglanti sorununun olmadig1 goriilmiistiir (Marquardt, 1970).

Tablo 2. Dogrusal baglanti1 (Collinearity) Analizi Tablosu

Tolerance VIF

Katihm-kiiltiirii 0,516 1,937
Tutarhhk-Kiiltiirii 0,445 2,245
Uyum-kiiltiirii 0,384 2,601
Vizyon-kiiltiirii 0,469 2,134

4.1.1 Orgiit kiiltiirii ve cahsan motivasyonu iliskisi

Yapilan analizlere gore kiltliriin alt boyutlar1 (katilim-tutarhilik-uyum-vizyon) c¢alisan
motivasyonunun %?27’sini agiklamaktadir. Tablo 3’deki ANOVA analizi sonuclar1 bagimsiz

degiskenlerden an az birinin bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir
(p=0,000).
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Tablo 3: Orgiit kiiltiiriiniin cahisan motivasyonuna etkisine yonelik sonuclar

ANOVA F Sig.

Regresyon 7,858 ,000P

a. Bagimh degisken: Motivasyon
b. Belirleyiciler: (Sabit), Katilim, tutarhilik, uyum ve vizyon kaynakh orgiit kiiltiirii

Tablo 4’de belirtilen katsayilar (coefficients) analizi hangi bagimsiz degiskenin c¢alisanlarin
motivasyonu iizerinde anlamli etkisi oldugunu anlamak i¢in verilmistir. Sonuclar katilim ve vizyon
kiiltiiri boyutlarinin ¢alisan motivasyonu {izerinde bir etkisi oldugunu dogrusal modeller yolu ile

aciklamaktadir.

Tablo 4: Orgiit Kiiltiiriiniin cahsanlarin motivasyon algisina iliskin katsayilar analizi

Coefficients B T test Sig
Sabit 54,24 15,997 0,00
Katthm-kultiirii 0,31 1,989 0,047
Tutarhhk-kiiltiri 0,197 -1,033 0,302
Uyum-kiiltiirii 0,018 0,087 0,931
Vizyon-kiiltiiri 0,576 3,175 0,002

a. Bagimh degisken: Motivasyon
4.2 Bulanik-Set Karsilastirmah Niteliksel Analiz

Bu boliimde dogrusal modeller ile yapilan analizlere alternatif olarak bulanik mantik metodunu
kullanmistir. Bulanik kiime (fuzzy-set) ve bulanik mantik (fuzzy-logic) klasik ikili mantik
teorisinin disinda kalan fikirleri, bilgileri isleme yetenegine sahip olan bir yaklasimdir. Istatiksel
belirsizliklere mantiksal ¢oziimlemelerle matematiksel cevaplar verir. Birden ¢ok ¢eliskili hedefin
bulundugu, alternatiflerin karmasik, ol¢iitlerin belirsiz oldugu ortamda karar mekanizmalarinda

olusan muglak durumla basa ¢ikabilmek i¢in ¢ok kriterli karar verme araglar1 kullanilir (Samaddar,
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Nargundkar, Daley, 2006). Gerek calisan motivasyonu gerekse orgiit kiiltiirii algis1 net bir sekilde
Ol¢timlenemediginden giinliik hayatta karsilik bulduklar1 ifadelerin ayrintilarina odaklanilarak
olusturulan bulanik kiime teorisi alternatif analiz olarak degerlendirilmistir. Zor ve karmasik
sorularin ¢oziimiinde mantiksal olasiliklar biitiiniinden yararlanan bu metot, dogruya en yakini

se¢me konusunda etkili bir yontem olarak degerlendirilir (Ragin, 2008 ve 2010; Fiss, 2007).

fsQCA, etkilesimleri sebep/kosullar (conditions) ve sonu¢ (outcomes) olarak iligkilendirir ve
orgiitsel konfigiirasyonlar1 karsilastirmak i¢in bir c¢er¢eve sunar (Fiss, 2007). Calismanin bu
kisminda, karmasik nedensellik ve dogrusal olmayan iliskiler degerlendirilirken fsQCA
metodunun varsayimlari izlenmis (Ragin, 2008), calisanlarin motivasyonu ile orgiit kiiltliriiniin
birbirleriyle-iligkili (interrelatedness) etkilesimi degerlendirilmistir. Bu baglamda calisanlarin
orgiit kiiltiirii boyutlarna iliskin algilar1 ile ilgili konfigiirasyonlarin onlarin motivasyonlari

iizerinde etkisi olabilecegi diistiniilmiistiir.
4.2.1 Konfigurasyonlar (kosul degiskenleri), sonu¢ degiskeni ve kalibrasyon

fsQCA teknigi kullanilirken Orgiit kiiltlirii algist konfiglirasyonlar1 (katilim-tutarlilik-uyum-
vizyon) sebep/kosul olarak belirlenmistir. Motivasyon sonu¢ degiskeni olarak tanimlanmustir.
Kosullar ve sonug i¢in degiskenler (sorularin kiimiilatif degerleri alinarak) elde edildikten sonra,
degiskenler kalibre edilmistir. Kalibrasyon fsQCA’in nitel metot kismidir. Bu bdliimde
arastirmacilar, kosullar ve sonug i¢in ¢apraz esik degeri (cross-over threshold value), minimum ve
maksimum degerler belirler. Arastirmanin teorik altyapisi ve 6rneklem g6z 6niinde bulundurularak
bu degerler tamamen arastirmacilarin inisiyatifine ve onceliklerine birakilmaktadir (Fiss, 2007;

Ragin, 2006; Schneider ve Wagemann, 2010; 2012).

Hem sebep/kosul degiskenleri hem de sonu¢ degiskeni kalibre edilirken tiim veriler i¢indeki
minimum degerin en kii¢iik deger (hedef kiimede iliye olmayanlarin esigine karsilik gelir)
maksimum degerin ise en biiyiik deger (hedef kiimede tam iiyelik esigine karsilik gelir) olmasina
karar verilmistir. Capraz esik degeri (cross-over point) ise medyan degeri olarak kabul edilmistir.

Bu degerler Tablo 5°de gosterilmistir.
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Tablo 5: Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ve motivasyon verilerinin kalibrasyon degerleri.

Kosul/sebep En biiyiik deger Capraz esik | En kiiciik deger
degiskenleri (tam iiyelik: 0,95) | degeri: (0,5) | (iiye olmama: 0,05)
Katilim-kiltirt | 36 28 8

Tutarhilik-kiiltiiri | 31 23 7

Uyum-kiiltiirii 32 22 7

Vizyon-kiiltiirii 35 22 7

Sonug degiskeni

Motivasyon 90 72 18

4.2.2. Dogruluk tablosu analizi

fsSQCA’nin temelinde Dogruluk Tablosu Analizi (Truth Table Analysis) bulunmaktadir ve bu
analiz sonug i¢in yeterli (sufficient) nedensel kombinasyonlar1 belirler. Dogruluk tablosu analizi
tiim olas1 kosullarin kombinasyonlarini listeler (Schneider ve Wagemann, 2010). Bu vakada 4
konfigiirasyon oldugu i¢in tiim olasi kombinasyon sayis1 24, 16’dir. Arastirmacilar, tutarlilik
esigini (consistency threshold) saglam sonuglar olusturmasi beklenen bir deger olarak ifade edilen
0,8 olarak belirlemis ve giiclii liyelige sahip en az 1 durum igermesine (Fiss, 2011; Rihoux ve
Ragin, 2009; Schneider ve Wagemann, 2012) dikkat etmistir. Analiz yalnizca sifirin iizerinde

vakaya ait ¢ozilimleri rapor etmektedir (Tablo 6).

Tablo 6: Calhisanlarda orgiit kiiltiirii ve motivasyon algisi etkilesimi dogruluk tablosu analizi

Katilim | Tutarlilik | Uyum | Vizyon | Motivasyon | Sira PRI SYM
kiltird | kiltird | kiltiird | kdlticd tutarliligy | tut. tut.

1 0 0 1 1 0,959 0,836 | 0,836
1 0 1 0 1 0,941 0,769 | 0,769
1 0 1 1 1 0,938 0,746 | 0,758
1 1 0 0 1 0,928 0,729 | 0,729
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1 1 1 0 1 0,923 0,729 |0,79

0 0 1 1 1 0,913 0,69 0,697
0 1 1 1 1 0,908 0,702 | 0,738
1 1 1 1 1 0,896 0,723 |0,814
0 1 0 0 1 0,875 0,586 | 0,586
0 0 0 0 0 0,799 0,574 | 0,605

4.3. Calisan motivasyonu icin ¢oziim terimi onerileri

fsQCA uygulamasi, varsayimlarin basitlestirilmesine bakilmaksizin karmasik (complex solution)
ve cimri/hassas ¢oziimleri (parsimonious solution) hesaplarken, orta yollu ¢6ziim (intermediate
solution) varsayimlarin basitlestirilmesi 6zelliklerine baglidir. Bu nedenle, orta yollu ¢ézliimiin
uygulanabilirligi, en aza indirme isleminde kullanilan karsi-olgusal maddelerin kalitesine baghdir.
Varsayimlar basitlestirme/sadelestirme g6z 6niinde bulunduruldugunda, orta yollu ¢6ziim fsQCA
sonuglarini yorumlamak igin ana referans noktasi olarak onerilir (Ragin, 2008, s.160-175). Bu

caligmada orta yollu ¢6ziim Onerileri yer almaktadir.

Calismada Ragin (2006) tarafindan Onerilen ampirik 6nemi degerlendirmek i¢in ham/hasas
kapsam (raw coverage) ve benzersiz kapsam (unique coverage) degerleri ile tiim ¢oziim yollari
i¢cin ¢oziim kapsami/toplam kapsam (solution coverage/total coverage) ve ¢oziim tutarlilik/toplam
tutarlilik (solution consistency/total consistency) degerleri bulunmugstur. Tablo7 4 ¢6ziim
Onerisinde bulunmustur. Bu ¢6ziim Onerileri i¢in ¢oziim tutarlilik degeri 0,785’dir. Bu deger
kosul/lar ve sonug tarafindan sergilenebilen durum sayisini belirtir ve 0,75’den biiyiik olmasi
beklenir (Ragin,2000). Bu baglamda model tutarlilik sinirin1 agmistir. Ragin (2000) ve Fiss (2011),
tutarlililk  degerinin matematiksel degil kavramsal olarak algilanmasi gerektigini ve
arastirmacilarin duisiik tutarlilik degerlerine odaklanmamalar1 gerektiginden bahsederler. Sonug
degiskeninin, durumlarin (cases) ne kadarlik kisminmi acikladigini ifade eden ¢6ziim/toplam
kapsam degeri (solution/total coverage) bu arastirmada 0.71 olarak hesaplanmistir. Bu sonug,

nedensel yolun sonucun ¢ogunu kapsadigini agiklar.
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Tablo 7: Motivasyon sonug¢ degiskeni icin ¢6ziim terimi

Kapsam Kapsam
Cozim Terimi ) Tutarhhk
(ham) (benzersiz)
Katihm-kiiltiirii *uyum-kiiltiirii 0,576 0,036 0,851
Uyum-kiiltiirii*vizyon kiiltiirii 0,598 0,049 0,816
Tutarhhk-kiiltiiri *~uyum-Kiiltiirii*~vizyon- 0,386 0,032 0,871
kiiltiirii
Katihm-kiiltiirii *~tutarhhk-kiiltiirii*vizyon- 0,391 0,022 0,936
kiiltiirii
Tiim Coziim 0,71 0,785

Schneider ve Wagemann (2010) ham/hassas kapsamin nedensel/kosulsal durum setleri ile sonug
setleri arasindaki g¢akigsmalarin boyutunu belirledigini ifade eder. Benzersiz kapsam ise,
ham/hassas kapsami boliimlere ayirarak ortiisen agiklamalar1 kontrol etmeyi gosterir. Fiss Bulanik
Mantik karsilastirmali nitel analizi (fSQCA) ile motivasyon algist i¢in belirledigi 4 ¢oziim
yolundan katihm-kiiltiirii*uyum-Kkiiltiirii yolunun ham kapsam degeri 0,576 benzersiz kapsam
degeri ise 0,036 bulunmustur. Bu baglamda katilim ve uyum Kkiiltiiriniin beraber algilandigi
durumlarda motivasyon algisinin yaklasik %57°si agiklanabilmektedir. Ancak sonucun %4 liik
paymin sadece belirli bir alternatif yolla; katilm-kiiltiirii*uyum-Kkiiltiirii yolu ile; a¢iklandigi
bulunmustur. Diisiik benzersiz kapsam degerleri (0’a yaklagmasi1 genellikle < 0,02) kabul
edilmezken (Ragin, 2006; Schneider ve Wagemann, 2010) diger ¢dziim yollarina ait degerler

Tablo7°de verilmistir.

Tablo7’de  uyum-Kkiiltiirii*vizyon-kiiltiirii,  tutarhhk-kiiltiirii*~uyum-kiiltiirii*~vizyon-
kiiltiirii ve katihm-kiiltiirii *~tutarhhk-kiiltiirii*vizyon-Kiiltiirii ¢6ziim yollarinin 6rgiit kiiltiiri

ile motivasyon etkilesimini bulanik mantik metodu ile agiklanmustir.
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4.3.1 Motivasyonun olmadig: durumlar (negation/~) i¢in ¢éziim onerisi

Bu kisimda orgiit kiiltiirii boyutlarinin motivasyon tizerindeki etkisinin olmadigi (negation)
durumlardaki etkilesim incelenmistir Ragin’e gore (2006), sonucun eksikligi ya da olmadigi
(negation) durumlardaki etkilesim genellikle belirlenecek varsayimlarin bir pargasi degilse de bu
analizler Onerilmektedir. Boylece sonug¢ degiskeni ile kosul/sebepler arasindaki etkilesim i¢in
onerilen ¢oziim yollar1 kontrol edilmis olur. Bu boliimde, orgiit kiiltiiri boyutlarinin is gorenler
arasinda motivasyon algilanmadigi durumlardaki etkilesim incelenmistir. Olumsuzluk vakalarinin

analizi, olumlu davalar1 yonlendiren nedensel mantigin anlasilmasina yardimci olabilir ve /veya

kendi basina 6nemli derecede ilging bilgiler iiretebilir (Ragin, 2000; 2008).

Tablo 8: Calisanlarda orgiit kiiltiirii ve motivasyonun algilanmadigi durumlardaki etkilesim

dogruluk tablosu analizi.

Katilim | Tutarlilik | Uyum | Vizyon | ~Motivasyon | Sira PRI SYM
kaltiri | kiltiird kiltiri | kiltiirda tutarliligr | tut. tut.

0 1 0 0 1 0,823 0,414 | 0,414
1 0 1 1 1 0,813 0,239 | 0,242
1 1 0 0 1 0,807 0,271 | 0,71
0 0 1 1 1 0,803 0,3 0,303
1 0 1 0 1 0,803 0,231 | 0,231
1 0 0 1 0 0,79 0,164 | 0,164
1 1 1 0 0 0,77 0,194 | 0,21
0 1 1 1 0 0,77 0,249 | 0,262
0 0 0 0 0 0,706 0,374 | 0,395
1 1 1 0 0 0,687 0,166 | 0,186
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Tablo8 orgiit kiiltiirli boyutlarinin c¢alisanlar arasinda motivasyon algilanmadigr durumlardaki
etkilesim dogruluk tablosu analizini (Schneider ve Wagemann, 2010) gostermektedir Dogruluk
tablosu analizinde tiim olas1 kosullarin kombinasyonlari listelenmistir (tutarlilik esigi; 0,8 olarak
belirlemis en az 1 gii¢lii iiyelige sahip durum analizde yer almistir. Analiz yalnizca 0’1n lizerinde
vakaya ait ¢oziimleri rapor etmistir (Fiss, 2011; Rihoux ve Ragin, 2009; Schneider ve Wagemann,

2012).

Tablo 9: Motivasyonun algilanmadigi (negation) durumlar icin ¢éziim terimi

Coziim Terimi Kapsam | Kapsam
] Tutarhhk

(ham) (benzersiz)
Tutarhhk-kiiltiiri *~vizyon-kiiltiirii*~uyum- 0,498 0,115 0,798
kiiltiirii
Katihm-kiiltiirii*~tutarhbk-kiiltiirii*uyum-kiiltiirii | 0,455 0,019 0,793
~tutarhhk-kiiltiirii*vizyon-kiiltiirii*uyum-kiiltiiri | 0,476 0,022 0,774
Tiim Coziim 0,616 0,75

Calisanlar tarafindan motivasyonun algilanmadigi  durumlarin  orglit  kiiltliri  algist
konfigiirasyonlariyla etkilesimine bakilarak motivasyon algilandigi zaman Onerilen ¢6ziim
yollariin giivenilirligi kontrol edilir ve "kontrol degiskeni" olusturulur. Yapilan analizlerde
motivasyonun algilanmadigi durum igin ¢ézliim tutarligi 0,75 ve ¢oziim kapsami 0,616 olmak
iizere li¢ ¢6zlim Onerisi bulunmustur (Tablo 9). C6ziim tutarlilik degerinin 0,75 ve daha biiyiik
deger almasi beklenir (Ragin, 2000). Yapilan analizler sonucunda bu degerin sinirda tutturuldugu
belirlenmistir. Bunlardan ilk ¢6ziim yolu tutarhhk-kiiltiirii*~vizyon-kiiltiirii*~ayum-kiiltiirii
calisanlarin motivasyon algiladiklar1 zaman da Onerilen bir yol oldugu i¢in (Tablo 6) ¢6zliim
yollarindan ¢ikarilmistir. Diisiik benzersiz kapsam degerleri (0’a yaklagsmasi genellikle < 0,02)
kabul edilmez (Ragin,2006; Schneider ve Wagemann, 2010). Bu analiz i¢in diger iki ¢6ziim
yolunun benzersiz kapsam degerleri 0,019 ve 0,022 oldugu i¢in sinirda degerlerdir. Zaten bu iki

¢Oziim yolu Tablo 6’daki ¢oziim yollar1 ile ayn1 olmadigindan ¢alisanlarin motivasyonunun ve
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orgilit kiiltiirtiniin  konfigiirasyonlar1 etkilesiminde Tablo 8’deki ¢6ziim yolunun kontroli

saglanmustir.
SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismada dogrusal modelleme yolu ile yapilan g¢oklu regresyon metodu orgiit kiiltiiri
boyutlarindan katilim ve vizyon kiiltiirii algisinin motivasyon iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugunu gostermistir. Bu boyutlardan uyum kiiltiirii ve tutarlilik kiiltiirii boyutlarinin belirgin bir
etkisi bulunamamistir. Bu baglamda dogrusal model i¢in Onerilen hipotez tamamen

dogrulanamamastir.

Bulanik mantik ile yapilan analizler sonucunda ise katilim ve uyum kiiltiiriiniin beraber olustugu
durumlarda motivasyon algisinin da olustugu bulunmustur. Yine bu analizler motivasyonun
artmasti i¢in diger bir Oneri olarak uyum ve vizyon kiiltiiriiniin beraber olusturulmasi gerektigini
ortaya ¢ikartmistir. Bulanik mantik metodu arastirmacilara ¢alisanlarin motive olmasi agisindan
iiclincli yol olarak katilim ve vizyon kiiltiirlinlin olusturulmasini bunlarla beraber tutarlilik

kiltiiriiniin olusturulmamasini 6nermektedir.

fsQCA dogrusal modellerden farkli olarak sebep/kosullarin olmadigi (negation) durumlar1 da
incelemektedir. Bu ¢calismada yapilan analizde de dnerilen {i¢iincii ¢6zlim yolu ¢aliganlarda katilim
ve vizyon kiiltiiri algisinin bulundugu durumlarda motivasyonun artmasi i¢in tutarhilik kiltirt

algisinin olugsmamasi gerektigini belirtmektedir.

Lee, Raschke ve Louise (2016) orgiit kiiltiirii ve motivasyon arasindaki iligskiyi Karsilastirmali
Niteliksel Analiz (QCA) teknigiyle inceledikleri ¢alismalarinda, ele aldiklar: kiiltiir boyutlarinda
(takim-kiiltliri, inovasyon-kiiltiirli, biirokrasi-kiiltiiri ve rekabet-kiiltiirli) yapilacak uygun
konfigiirasyonlarin farklt motivasyon kaldiraglarini etkinlestirdigi sonucuna ulasmislardir.
Literatiirde kiiltiir ve motivasyonu fSQCA yontemiyle analiz eden fazla ¢aligma bulunmamaktadir.
Bu baglamda alanin karsilagtirmali niteliksel analiz teknigiyle yapilacak ¢aligmalarin katkisina

acik oldugu sdylenebilir.

Elde edilen bulgular baglaminda yoneticilerin orgiit kiiltiiriiniin giicliniin farkinda olmas1 6nemli

goriinmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin davramslarma yon verebilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin
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motivasyon Tlzerindeki etkisi yoneticilerin ¢alisanlar1 beklentileri yoniinde &diillendirerek

motivasyonu tesvik edebilecegini gostermektedir.

Analizler sonucunda dogrusal modelleme ve bulanik mantik metotlarinin farkli sonuglara ulastigi
goriilmistlir. Arastirmacilar iki farkli metodu karsilastirarak dogrusal modelleme mantigina
alternatif bir metot gostermislerdir. Karsilastirmali Niteliksel Analiz (QCA), teorik ve metodolojik
bir yenilik olarak, 6rgiit ¢alismalarindaki konfigiirasyon teorisini ve arastirmasini canlandirmistir.
Bir dizi orgilitsel fenomeni incelemek icin geleneksel nicel ve nitel yaklagimlara uygun bir
alternatif olarak ortaya ¢ikmistir. Karsilastirmali Niteliksel Analizin arastirmacilar i¢in tercih
edilen oOzellikleri arasinda, sinirliliklarinin olmamasi, konfigiirasyon teorisi olusturma ve
detaylandirmanin yani sira teori testini miimkiin kilan ¢ok yonliiliigii ve nedensel karmasiklik
goriigiidiir. Bu ozellikler, bircok orgiitsel fenomenin karmasikliginin anlasilmasina yardimci
olabilir. Biiyiik ve kiiciik sayida 6rneklemler i¢in gegerli olmasi, ayn1 zamanda mikro ve makro
alanlar arasinda kopriiler olusturma potansiyeli de tercih edilme sebeplerindendir (Greckhamer,
2019)
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ISYERI NEZAKETSIZLiGi ILE iSE YABANCILASMA ILiSKISINDE i$
STRESIN ARACI ETKISi VE ROL BELIRSIZLiGININ DURUMSAL
ARACILIK ROLU UZERINE BIRARASTIRMA
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OZET

Is yasaminda calisanlar arasinda goriilen nezaketten uzak davranislar zamanla diger bireylere de
yansimakta ve bu durum is stresine, yasanan stres durumu da ise yabacilagsmaya Sebep
olabilmektedir. Bu calismada isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilagsma arasindaki iligkide is
stresinin aracilik etkisi ve rol belirsizliginin diizenleyici rolii arastirilmistir. Arastirma kapsaminda
bir ¢agri merkezinde ¢alisan 187 kisiye anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore;
isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilasma ve stres arasinda ve bunun yaninda stres ile ise
yabancilagma arasinda da anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Stres, isyeri nezaketsizligi ve
ise yabancilasma arasinda kismi araci rol oynarken; rol belirsizligi ise durumsal aract
durumundadir.

Anahtar kelimeler; Isyeri Nezaketsizligi, ise Yabancilasma, Is Stresi, Rol Belirsizligi

Abstract

The attitude that is far from the kindness among the employees in the business life is reflected to
other individuals over time and this situation may cause job stress and the job stress situation
experienced may cause strangeness. In this study, the mediating role of job stress and the
moderator effect of role ambiguity in the relationship between workplace incivility and job
alienation were investigated. Within the scope of the research, questionnaires were applied to 187
people working in a call center. According to the research results; a significant and positive
correlation was found between workplace courtesy and alienation and stress at work, as well as
between stress and alienation to work. While playing a partial intermediary role between stress,
workplace disobedience and alienation to work; role ambiguity is the situational tool.

Keywords: Workplace Incivility, Work Alienation, Job Stress, Role Ambiguity, Moderated-
Mediation

GIRIS
Isyeri nezaketsizligi, is hayatindaki belirsizlik durumu, hizli degisimler, kiiresellesme olgusu ve

giin gectikce artan rekabet nedeniyle daha sik yasanmakta olan ve olagan karsilanan bir problem
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halini almistir (Polat¢1 ve Ozcalik, 2013). Giiniimiizde degisen ve gelisen toplumsal yapilarda
olumsuz bir durum olarak karsimiza ¢ikan bir dger kavram strestir. Is hayatinda calisanlar
izerindeki baskinin artmasi, ¢alisanlarin isten sogumast, i tatminsizligi yasamalar1 ve performans
kayb1 yasamasina neden olan stres isletmeler tarafindan iyi yonetilmeli ve stresin diger olumsuz
durumlara sebep olmasiin Oniine gecilmelidir. Isletmelerde yasanan gelismeler ve yapilarin
degismesi ile is tanimlar1 oldukca esnek hale gelmis olup kisilerden gesitli bir takim rolleri ifa
etmeleri beklenmeye baslamistir. Farkli bir¢ok roliin bireylere yiiklenmesi, algilanan rol
belirsizligini beraberinde getirmektedir. Rol belirsizliginin sonucu olarak calisanlar icin is
anlamsizlagsmakta, birey isten ve Orglitten uzaklagsmakta ve bunun sonucu olarak da ise
yabancilagsma s6z konusu olabilmektedir. Bu caligmada isletmelerde ise yabancilagmaya sebep
olabilecegi diisiiniilen isyeri nezaketsizligi, is stresi ve rol belirsizligi kavramlar1 {izerinde

durulacak olup bu degiskenler arasindaki iliskinin varlig1 ve yonii tespit edilmek istenmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Isyeri Nezaketsizligi

Genel olarak nezaketsizlik; terbiyesiz, gorgiisiiz, kaba, saygisiz davraniglari kapsamaktadir. Bir
baska deyisle nezaketsizlik, digerlerine kars1 umursamaz, kaba, saygisiz ve sosyal iliskilerde saygi
kurallarin1 ihlal ederek davranmayr kapsamaktadir (Andersson ve Pearson, 1999). Isyeri
nezaketsizligi ise ¢alisanlarin karsilikli saygi kurallarma ve isyeri kurallarina aykiri davraniglar
sergilemesi olarak tanimlanmaktadir. Bu kurallar, toplumsal kurallar olup, bir kism1 temel ahlaki
davranis standartlarindan, bir kismi1 da kurumun gelistirdigi gelenek ve kiiltiirden olugmaktadir

(Giingor, 2010: 45).

Is Stresi

Orgiitsel stres, bireyin farkliliklar ve psikolojik siireglerden etkilenen, bireye asir1 psikolojik ya da
fiziksel talepler yiikleyen durum ya da olaylarin sonucu olarak c¢evreye karsi tutumu olarak
tanimlanmaktadir. Bu kisisel ve is iliskilerinden kaynaklanan ve insanlarin normal islevlerini
yerine getirmesini engelleyen degisiklikler getiren bir durumdur (Erdogan, 1996: 270-278). Is
stresi ise, 13 ve Orgiitsel taleplere, smirliliklar ve firsatlara kisisel 6zelliklerin aracilik ettigi
durumdur (Draper, 2004: 219). Is stresi, calisanlarin ¢alisma ortaminda sik sik karsilastiklari
tehditlere tepki olarak tanimlanmaktadir (Chuang ve Lei, 2011: 551).
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Ise Yabancilasma

Ise yabancilasma bireyin c¢alisma ve mesleki gorevine karsi ilgi duymamasi olarak
tanimlanmaktadir. Bir diger ifade ile ise yabancilasma calisanin kariyer odakli hedeflerinden
uzaklagmasi, oOrglitsel kural ve standartlara uyum saglayamamasi neticesinde olusan negatif
hislerdir (Kanten ve Ulker, 2014, 21). Kobasa ve digerleri (1982) ise, calisanin isine karsi
coskusunu ve baghligimmi yitirdigine dair bir tutum sergilemesi olarak ise yabancilagsmay1

aciklamaktadirlar (Civilidag, 2015: 269).
Rol Belirsizligi

Bireylerin is yasami i¢inde ve Ozel hayatlarinda birbirinden farkli rolleri yerine getirmeleri
beklenmektedir (Sakires ve digerleri 2009: 616). Kahn ve digerleri rol belirsizligini “kisinin
roliiyle ilgili sahip oldugu bilgi ile roliiniin gereklerini yapabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi
arasinda tutarsizligin bir fonksiyonu” seklinde tanimlamaktadirlar (Ambrose ve digerleri 2014:
1071). Rol belirsizligi, calisanin bilgi eksikligi nedeniyle hedef ve beklentilerle ilgili ¢esitli
davranislar1 gerektigi gibi degerlendirmede basarisiz olmasidir (Campbell, 2016: 660).

ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin Amaci ve Orneklemi

Mevcut aragtirmanin amacini isyeri nezaketsizligi ve ise yabancilagma davranislar1 arasindaki
iliskide stresin aracilik etkisi ve rol belirsizliginin diizenleyici roliinlin belirlenmesi
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini bir ¢agr1 merkezindeki 187 calisan olusturmaktadir.
Arastirmada kullanilacak veriler yliz yiize anket yontemi ile elde edilmistir. Arastirmada

kullanilacak veriler yiiz yiize anket yontemi ile elde edilmistir.

Arastirmada Kullanilan Olcekler

Veri elde etmede kullanilan anket; isyeri nezaketsizligi, ise yabancilasma, is stresi ve rol
belirsizligi olmak tizere 5’li Likert yapisindaki 4 dlgekten olusmaktadir. Arastirmada kullanilan
Olcekler su sekildedir:

Isyeri Nezaketsizligi Olgegi: Cortina ve digerleri (2001) tarafindan gelistirilmis olan, 7 maddeden
olusan tek boyutlu “Isyeri Nezaketsizligi Olcegi (Workplace Incivility Scale-WIS)” kullanilmistir.
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Ise Yabancilasma Olgegi: Kaya ve Sergeoglu (2013) tarafindan Marx’in (2010) “Yabancilasma” adl
eserinden yararlanilarak gelistirilen ise yabancilasma &lgegi kullanilmistir. Olgek tek boyutlu olarak
gelistirilmis olup, toplam 6 ifadeden olugmaktadir.

Is Stres Olgegi: Is stresi dlgegi Cohen ve digerleri (1983) tarafindan gelistirilen ve 4 sorudan olusan
Olgek kullanilmistir.

Rol Belirsizligi Olgegi: Rizzo ve digerleri (1970) tarafindan gelistirilen 6 ifadeden olusan “Rol
Belirsizligi Olgegi” kullamlmistir. Olgek Dogan ve digerleri (2016) tarafindan Tiirkge’ye cevrilmistir.

Arastirmanin Modeli

Rol
is Stresi Belirsizligi

Isyeri Ise Yabancilasma

\ 4

Sekil 1. ArastirmaModeli

Arastirmanin Hipotezleri
Sekil 1 dikkate alinarak olusturulan hipotezler su sekildedir:

Ha: Isyeri nezaketsizligi ile is stresi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardur.

Ha: Isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilasma arasinda anlamli ve pozitif bir iligki

vardir.

Hs: Is stresi ile ise yabancilasma arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Ha: Isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilagma arasinda is stresinin aracilik etkisi vardur.

Hs: Is stresi ile ise yabancilasma arasinda rol belirsizliginin diizenleyici rolii vardir.

Hs: Rol belirsizligi, isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilagma arasinda is stresinin dolayli etkisi ile

aktarilan iliskide diizenleyici etkiye sahiptir.
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BULGULAR

Tablo 1. Degiskenler I¢in Giivenilirlik ve Faktor Analizi

isyeri Nezaketsizligi o Faktor Ort. Standart S.
Bu kurumda gegtigimiz yil boyunca, meslektaglarimdan herhangi biri beni 0.745
agagiladi veya kiigiimsedi '
Bu kurumda gegtigimiz y1l boyunca, meslektaslarimdan herhangi biri benim 0814
soylediklerimi az 6nemsedi ya da fikirlerime az ilgi gosterdi '
Bu kurumda gegctigimiz yil boyunca, meslektaslarimdan herhangi biri hakkimda 0.824
kiigiik diisiiriicti ya da onur kiric1 yorumlar yapti '
Bu kurumda gegtigimiz y1l boyunca, meslektaslarl%ndan.herhffngl b1r.1 yalnizken 0.90 0846 2.32 1.26
ya da baskalarmm yaninda profesyonel olmayan bir sekilde hitap etti
Bu kurumda gegtigimiz y1l boyunca, meslektaglarimdan herhangi biri 0.875
isyerindeki iliskilerde beni yok saydi ya da dislad: '
Gectigimiz yil boyunca, meslektaslarimdan herhangi biri benim sorumluluk 0.724
alanima giren bir konuda yaptigim bir degerlendirmeyi siiphe ile karsiladi '
Bu kurumda gegtigimiz y1l boyunca, meslektaslarimdan herhangi biri beni 0712
Istemedigim halde kisisel konularda bir tartigmaya siiriikledi '
KMO=0,818
Barlett degeri= 1421,124
ise Yabancilasma
Yaptigim is kendimden ¢ok baskalarinin amaglarina hizmet etmektedir 0.742
Isteyken benligimden uzaklagmis gibi hissediyorum. 0.847
Yaptigim iste kendime dair bir sey bulmakta zorlanmaktayim. 0.765
— - - - 092 — 347 1,08
Kendimi sadece i yasamu disinda kendim olarak gormekteyim 0.785
Ne kadar ¢ok ¢aligsam da hedeflerime ulasamayacagim diisiiniiyorum 0.812
Calismama imkanim olsa ¢aligmam 0.721
KMO= 0,745
Barlett degeri= 754,186
is Stresi
Son aylarda sahsi problemlerimi ¢6zemedigimi hissediyorum 0.714
Son aylarda karsilastigim zorluklar bas edemeyecegim hale geldi 0.742
Y . S' S £ . 'S. . Y . £ £ 0.84 2,92 1,17
Son aylarda islerimin yolunda gitmedigini hissediyorum 0.694
Son aylarda hayatimdaki olaylar1 kontrol edemedigimi hissediyorum 0.721
KMO= 0,814
Barlett degeri= 1143,426
Rol Belirsizligi
Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum 0.728
Isimde agik, planlanmis amaglar ve hedefler bulunmaktadir 0.842
Zamanimi uygun bir sekilde planladigimi diisiiniiyorum 0.871
Ve ; P > £ i 0.87 3,78 0,92
Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum 0.862
Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum 0.710
Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigini iligkin agiklamalar nettir. 0.735

KMO= 0,907
Barlett degeri= 1436,478
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Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin i¢ tutarliigim1 6lgek amaciyla giivenilirlik analizi ve yapi
gecerliligini 6lgmek icinde aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Giivenilirlik analizi sonucuna
gore 4 Olceginde ortalamalarinin kabul edilebilir seviyenin iizerinde oldugu anlasilmistir.
Aciklayicr faktor analizi oncesinde Olgeklere KMO ve Barlett testi uygulanarak faktor analizine
uygun olup olmadigi incelenmistir. Olgeklerin faktdr analize uygunlugu anlasilmis ve faktor
yiikleri Tablo 1°de sunulmustur. Isyeri nezaketsizligi dlceginin maddeleri tek bir faktor altinda
toplanarak toplam varyansin %74.245’ini agiklamistir. Ise yabancilasma, 1s Stresi, Rol belirsizligi
Olcekleride tek faktor altinda toplanarak sirasiyla toplam varyansin %71.432, %64.867,
%73.393’{inii agiklamistir.

Tablo 2: Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilari

1 2 3 4
LIN -
2.0y 0.363** -
3.0is 0.580** 0.376* -
4.RB -0.277** -0.145** 0.253** -

** =p<0,01 *=p<0,05
IN: Isyeri nezaketsizligi, [Y: Ise yabancilagma, IS: Is Stresi, RB: Rol belirsizligi

Degiskenlerin birbirleriyle olan iliskisini test etmek maksadiyla korelasyon analizi yapilmistir.
Degiskenlerin analize uygun olup olmadigini tespit etmek amaciyla verileri normal dagilimi
incelenmistir. Carpiklik- basiklik testi sonucunda verilerin normal dagilima uygun oldugu
anlasilmistir ve korelasyon testi uygulanmistir. Degiskenler arasindaki korelasyon iliskisi Tablo
2¢de sunulmustur. (IN) ile (1Y) arasinda anlaml ve pozitif yonlii (p=0,00); (iN) ile (S) arasindaanlamli
ve pozitif yonlii (p=0,00); (IN) ile (RB) arasinda anlaml1 ve negatif yonlii (p=0,00); (1Y) ile (IS) arasinda
anlaml1 ve pozitif yonlii (p=0,00); (1Y) ile (RB) arasinda anlaml1 ve negatif yonlii (p=0,00); (iS) ile (RB)
arasinda anlamli ve pozitif yonlii (p=0,00) bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir.

Calismamizdaki ortak yontem sapmasinin etkisini azaltmak icin, daha 6nceden kullanilan dlgekler
tercih edilmis, katilimcilara caligmanin prosediirleri anlatilarak verilerin anonimligi garanti
edilmistir. Istatistiksel ydntemlerle ortak yontem sapmasini tespit etmek ve kontrol etmek i¢in veri
seti lizerinde dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir. Modelin verilerimize nasil
uydugunu belirlemek i¢in altt uyum indeksi kullanilmistir (Hair ve digerleri 2005). Ki-
kare/serbestlik derecesi (X?/df) 5’in altinda kabul edilebilir, 3’iin altinda ise iyi uyumu
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gostermektedir (Arbuckle 2006). Tucker—Lewis Index (TLI), Incremental Fit Index (IFI) ve
Comparative Fit Index (CFI) indeksleri i¢in kabul edilen seviye 0.9 ve iizeri degerlerdir. Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA) ve Standardised Root Mean Square Residual
(SRMR) indeksleri icinde 0.08 ve altindaki degerler modelin iyi uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir (Hu ve Bentler, 1998). Bu bilgiler 1s1g¢inda modele ait uyum iyiligi degerleri Tablo
3’de verilmistir. Yukaridaki bahsedilen biitiin degiskenlerin istenilen araliklarda oldugu ve

modelin uyum iyiligi degerlerinin yiiksek oldugu anlasilmistir.

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Uyum lyiligi Degerleri

y2/df RMSEA SRMR  CFl GFlI NFI TLI
IN 1.754  0.067 0.071 0.941 0.917 0.927 0.930
iy 1356  0.051 0.061 0.910 0.952 0.942 0.947
is 3.458  0.078 0.045 0.934 0.941 0.980 0.965
RB 2.245  0.080 0.077 0.922 0.962 0.972 0.985

IN: Isyeri nezaketsizligi, [Y: Ise yabancilagma, IS: Is Stresi, RB: Rol belirsizligi

Hipotez Testi

Aracilik etkisi

Isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilasma arasinda is stresi faktoriiniin araci degisken olarak
kullanildigr modeli incelemek iizere Hayes’in (2013) SPSS Macro uzantisindan faydalanilmistir.

Analizden elde edilen sonuglar Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4. Basit Aracilik Modeli igin Regresyon Katsayilari

Is Stresi

Y ordayici B SH t p % 95 Giiven Arahg:
Sabit 1.679 1463 11.478 000 1.391 1.968
Isyeri Nezaketsizligi 534 .0552| 9.681 |.000 .425.643
ise Yabancilasma
Y ordayici B SH t p % 95 Giiven Arahgi
Sabit 2.360 |.198 11.903 |.000 1.9712.754
is Stresi 231 076 | 3.025 002 .081 .381
[syeri Nezaketsizligi 187 071 | 2.664 000 .0486 .3260
(Dogrudan etki)
isyeri Nezaketsizligi 311 058 | 5.309 |000 195 .426
(Toplam etki)

Etki |SH % 95 Giiven Arahgi
Dolayl etki i¢in Bootstrap 123 .052 .0292 .2357
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Not 1. N = 187
Not 2. Standardize regresyon katsayilar belirtilmistir.

Not 3. Bootstrap orneklem sayisi:5,000.

Tablo 4’deki veriler 15181nda, isyeri nezaketsizligi ile stres arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski bulunmaktadir (B = .53, p < .01,%95 GA [.42, .64]). Isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilasma
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski (B = .31, p <.01,%95 GA [.19, .42]); Stres ile ise yabancilagma
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski (B = .23, p < .01,%95 GA [.08, .38]) oldugu ortaya konmustur.
Bu sonuglar Hi, Hz, Hs hipotezlerini desteklemektedir. Bagimsiz degisken (IN) ile bagiml
degisken (1Y) arasindaki modele arac1 degiskenin (S) ilave edilmesi ile bagimsiz degisken, bagimli
degisken lizerindeki anlamliligin1 korumus fakat etkisi azalmistir (B = .18, p < .01, %95 GA [.04,
.32]). Bu baglamda stresin isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilagsma arasindaki iliskide kismi araci

etkisi oldugu sdylenerek Ha hipotezi desteklemistir.

Durumsal aracilik

Tablo 5. Durumsal Aracilik Modeli i¢in Regresyon Katsayilari

Ise Yabancilasma

Yordayici B SH t P

Sabit 2.94 .07 41,07 .000

Is Stresi (IS) .28 .06 8.88 .000

Rol Belirsizligi (RB) -.06 .08 -1.77 077

SXRB 24 .05 4.07 .002

Rol Belirsizliginin Diizenleyici Etkisi Bootstrap Etki SH p % 95
GiivenAralig1

-1 SS (-.97) .009 .05 .86 115 -.177

+1S (+.97) -14 .05 .01 .022 - .068

Ise Yabancilasma

Yordayici B SH t p

Sabit 2.71 .23 11.54 .000

Isyeri Nezaketsizligi (IN) 17 .07 2.51 012

Is Stresi (IS) 24 .08 3.22 .001

Rol Belirsizligi (RB) .01 .08 161 872

SxRB -.15 .05 -2.77 .006

Rol Belirsizligi Dogrudan Etki Etki SH t p

-1 SS (-.92) 31 .08 3.71 .000

+1 SS (+.92) .03 .08 0.43 .661

Rol Belirsizligi Dolayli Etki Bootstrap Etki SH % 95 Giiven Araligt

-1 SS (-.92) 11 .04 .029 - 217
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+1S (+.92) 16 06 039 - 282

Durumsal aracihik etKisi

Indeks BootSH % 95 Giiven Aralig
Rol Belirsizligi .07 .03 .024 125

Not 1. N = 187.
Not 2. Standardize olmayan regresyon katsayilar belirtilmistir.

Not 3. Bootstrap drneklem sayisi:5,000.

Tablo 5° deki sonuglara gore is stresinin ise yabancilasma tlizerindeki pozitif etkisi rol belirsizligi
yiiksek iken gii¢lii (B=-.14, p<0.01), diisiikken anlamsiz hale geldigi goriilmiistiir (B=.009, p>0.05).
Bu baglamda Hs hipotezi desteklenmistir.

Rol
4,007 Belirsizligi
= = “Yiksek
— Diisilk
3,50 e
m 0"
E ."
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Sekil 2: Is Stres ile ise Yabancilasma Arasindaki iliskide Rol Belirsizliginin Diizenleyici Etkisi

Sekil 2°de rol belirsizliginin yiiksek olmasi durumunda ise yabancilasmanin daha fazla arttig1

sonucuna ulasilmistir. Rol belirsizligi seviyelerine gore is stresi ve ise yabancilagsma arasindaki
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iliski ayn1 yonde devam etmesine ragmen, yiiksek rol belirsizligi hissedildigi durumlarda bu

iliskinin gii¢lendigini ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 5’de igyeri nezaketsizliginin is stresi vasitasiyla (araci degisken) ise yabancilagma
iizerindeki dolayh etkisi rol belirsizliginin yiiksek oldugu durumlarda daha yiiksetir. Buna karsin
rol belirsizliginin diisiik oldugu durumlarda isyeri nezaketsizliginin ise yabancilagma iizerindeki
dolayl1 etkisi daha diisliktiir. Daha agik bir ifadeyle, isyeri nezaketsizliginin ise yabancilagsma
izerindeki dolayli etkisi rol belirsizligi yiiksek oldugu durumlarda daha da giiglenmektedir. Tablo
5’in en altinda durumsal aracilik indeksi yer almaktadir. Bu deger durumsal aracilik hipotezinin
desteklenip desteklenmediginin gostergesidir (Giirbiiz, 2019). Tablo 5’den anlasilacag: lizere bu
deger anlamlidir diger bir ifadeyle isyeri nezaketsizliginin is stresi vasitasiyla ise yabancilagma

tizerindeki dolayli etkisinde rol belirsizliginin durumsal araci etkisinin var oldugunu gdstermistir.

SONUC VE TARTISMA

Bu ¢aligmada isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilagsma arasindaki iliskide is stresinin aracilik etkisi
ve rol belirsizliginin diizenleyici rolii aragtinnlmistir. Calismada ilk olarak olgeklere giivenilirlik
analizi ile kesfedici faktor analizi uygulanmis daha sonra dogrulayici faktor analizi ile korelasyon
analizi yapilmistir. Bunun akabinde regresyon analizlerine gecilmis ve olusturulan hipotezler test
edilmistir. Caligmanin sonucunda, isyeri nezaketsizligi ile is stresi arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Hi hipotezi desteklenmistir. Alan yazinda yapilan taramalar sonucu,
bu arastirmanin elde edilen sonuglarinin desteklendigi goriilmiistiir (Oyeleye ve digerleri, 2013:
540; Roberts ve digerleri, 2011: 453; Larissa Beattie ve digerleri, 2014: 138; Clark ve digerleri,
2014: 174). Yapilan gesitli ¢calisma sonuclara gore, isyeri nezaketsizligine maruz kalma durumu,
bireylerin is stresi diizeylerini etkiledigi ve bu iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu tespit edilmistir (Roberts ve digerleri, 2011: 454; Laschinger ve digerleri, 2013: 418).

Isyeri nezaketsizligi ile ise yabancilasma arasinda ve is stresi ile ise yabancilasma arasinda da
anlamli ve pozitif bir iligki bulunmustur. Bu baglamda H2 ve Hs hipotezleri desteklenmistir.
Literatiirdeki bulgularda bu hipotezleri destekler niteliktedir. Goodman ve digerleri (2011) is
stresinin ise yabancilasmayi artirdigini ileri siiriilmektedir. Isyerinde kars1 karsiya kalinan stres

seviyesinin yliksekligi, isgdrenin politik davramiglara bagli isine yabancilagsmasina, stres
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seviyesinin nispeten diisiik olmasi ise isine yabancilagma seviyesinin diismesine neden
olabilecektir (Cheung, 2008: 364). Literatiirde, ise yabancilasmanin sebepleri arasinda is stresi
gosterilmektedir (Yadav ve Nagle, 2012: 334).

Stresin, igyeri nezaketsizligi ve ise yabancilagsma arasinda araci roliinii aragtiran H4 hipotezi de
desteklenmistir. Stresin araci olarak modele eklenmesi modelin anlamliligin1 etkilememis fakat
iliskiyi zayiflatmistir. Bu durum is stresinin kismi araci etkisi oldugunu gostermektedir.
Arastirmanin 5. Hipotezi rol belirsizliginin is stresi ile ise yabancilasma arasindaki diizenleyici
etkisi tizerinedir. Rol belirsizligi diisiikken is stresi ve ise yabancilasma arasindaki iligki fazla
artmazken, yiiksek rol belirsizligi hissedildigi durumlarda bu iliskinin gii¢lendigini goriillmektedir
ve Hs hipotezi desteklenmistir. Ise yabancilasma rol belirsizliginin neden oldugu olumsuz
sonuclardan biridir. Rol belirsizliginin ise ve Orgiite yabancilagsma iizerindeki etkilerine iliskin
caligmalar oldugu goze carpmaktadir (Organ ve Greene, 1981; Michaels ve digerleri 1988).
Chiaburu ve digerleri (2014), rol belirsizliginin yabancilasma tizerinde pozitif ve dogrudan bir
iligkisi oldugunu savunmaktadirlar. Benzer bir sekilde Ramaswami ve digerleri yiiriittiikleri
calisma ile rol belirsizliginin ise yabancilasmayir olumsuz etkiledigi sonucuna varmislardir.
Michaels ve digerleri (1988) ve Morris ve digerlerinin (1979) yiiriittiikleri aragtirmalar ile rol
belirsizliginin yabancilasma {izerinde etkisinin varligini kanitlamislardir. Michaels ve digerleri
(1996) tarafindan yiiriitiilen bagka bir c¢aligmada, rol belirsizliginin yabancilasma iizerinde
dogrudan ve pozitif etkisi saptanmustir.

Arastirmanin son hipotezi rol belirsizliginin, is stresinin araci, isyeri nezaketsizliginin tahmin, ise
yabancilagsmani sonug degiskeni oldugu modelde durumsal aracilik etkisini arastirmaktadir. Is
stresinin dolayli etkisiyle isyeri nezaketsizliginin ise yabancilagma iizerindeki etkisi rol
belirsizliginin yiiksek oldugu durumlarda daha giicliidiir. Rol belirsizligi arttikga olusturulan
modelde arac1 degisken vasitasiyla tahmin ve sonu¢ degiskeni arasindaki iliski giiclenmektedir.
Bu baglamda Hs hipotezinin desteklendigi sdylenebilir.

Arastirma sonucunda igyerinde nezaketsiz davranislar, is stresinin ve rol belirsizliginin artmast ile
ise yabancilasmanin da arttig1 sdylenebilmektedir. Bu baglamda, birbirine nezaketsiz ve zorba
davranan is gorenlerin oldugu bir ortamda gorev yapan calisanlar is stresine maruz kalmaktadir.
Isyerinde yasanan stres durumlari bireysel stresi arttirmaktadir ve organizasyon yapisini olumsuz
yonde etkileyerek is verimliligini azaltir, kaliteyi diisiiriir ve is maliyetini artirir. Is yiikiinde

dengesizlik, idari sorunlara ve strese neden olabilmektedir. Stresin {istesinden gelmede problem
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odakl1 ve duygusal olarak kullanilan bu yaklasimlarda, degerlendirilebilecek ana yontemler temel
olarak bireysel ve oOrgiitsel diizeylerde ele alinmaktadir. Rol belirsizligini en aza indirmek i¢in
rollerle ilgili acik ve tutarli beklentiler saglamak, igletmelerde, 6zellikle yonetim ve ¢alisanlar
arasinda sosyal diyaloglar gelistirilmelidir. Yonetim ve c¢alisanlarda uyumlu bir ortama
ulagildiginda calisanlar icin stres faktorleri belirlenecek ve kontrol altina alinarak giiclii bir iliski

kurulacaktir.
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